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Työn imu on melko kaukainen termi monille työntekijöille. Kirjanpitäjien työn 
imua ei ole paljoa tutkittu ja siksi tämän opinnäytetyön tavoitteena oli selvittää 
kirjanpitäjien omia tuntemuksia koskien työn imua edesauttavia sekä sitä haittaa-
via tekijöitä.  
Tämä opinnäytetyö jakaantuu kahteen osaan: teoreettiseen viitekehykseen sekä 
empiiriseen tutkimusosaan. Teoreettinen osa koostuu myös kahdesta eri osa-
alueesta. Ensimmäinen osa käsittelee työhyvinvointiin liittyviä asioita ja seurauk-
sia ja toisessa osassa, työn imua käsittelevässä kappaleessa, kerrotaan sen keskei-
sistä käsitteistä, joiden avulla sitä arvioidaan. Työhyvinvointi on tärkeä pohja työn 
imun syntymiselle ja tärkeää onkin, että työtä kuormittavat tekijät ja työn voima-
varat olisivat oikeassa tasapainossa. Kun tämä tasapaino on löytynyt, voi työn 
imua syntyä, jolloin todennäköisesti esiintyy uppoutumista, omistautumista sekä 
tarmokkuutta työssä. Näitä asioita tutkittiin tarkemmin empiirisessä osuudessa, 
jossa tutkimus suoritettiin laadullisella menetelmällä, haastattelemalla Satakunnan 
alueella tilitoimistoissa työskenteleviä kirjanpitäjiä. Haastatteluja varten luotiin 
haastattelurunko, jossa apuna käytettiin pääasiassa Jari Hakasen kirjallisuutta ja 
hänen työn imun arviointimenetelmäänsä. 
Tutkimustulosten perusteella huomattiin Satakunnan alueella tilitoimistoissa työs-
kentelevien kirjanpitäjien voivan hyvin ajatellen työhyvinvointia ja työn imua. 
Keskeisinä voimaa antavina asioina nousivat esille työyhteisön hyvän ilmapiirin 
tärkeys sekä työn riittävä haasteellisuus. Kirjanpitäjät arvioivat itse voivansa hy-
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Work engagement is not the most familiar term for employees. Accountants’ work 
engagement has not been researched much and that is why the aim of this study 
was to figure out accountants’ own feelings towards work engagement and the 
thing that can reduce it.  
 
This study is divided in two sections: to theoretical framework and to empirical 
research. The theoretical study of the thesis is also divided in two sections. The 
first section deals well-being and in the other section gives information about 
work engagement and about the things that are used to evaluate work engagement. 
Well-being at work is an important element in creating work engagement. It is 
important that workload factors and resources are in good balance. When this bal-
ance has been reached, work engagement can emerge and most likely also vigor, 
dedication and absorption will become noticeable. Those are the things that were 
researched in the empirical part of this study. Qualitative method of study was 
used in the empirical study and accountants were interviewed. The interviews 
were made using a frame that was developed for this study and its questions were 
based on Jari Hakanen’s writings and his Utrecht Work Engagement Scale.  
 
On the basis of the research results it was found that in the area of Satakunta ac-
countants who work in an accounting firm are doing well when thinking of their 
well-being at work and work engagement. The main things that could be noticed 
were that good atmosphere and sufficient work challenge gave energy to account-
ants. They evaluated themselves to have high well-being at work and that they 














1	   JOHDANTO ..................................................................................................... 8	  
1.1	   Tutkimusaiheen valinta ............................................................................. 8	  
1.2	   Tutkimuksen tavoite .................................................................................. 9	  
1.3	   Tutkimusmenetelmä ja aineisto .............................................................. 10	  
1.4	   Tutkimuksen rajaus ................................................................................. 10	  
1.5	   Opinnäytetyön rakenne ........................................................................... 11	  
2	   TYÖN IMU & TYÖHYVINVOINTI ............................................................. 12	  
2.1	   Työn imun vaikutus yksilön hyvinvointiin ............................................. 13	  
2.2	   Työn imun merkitys organisaatiolle ....................................................... 15	  
2.3	   Työn imun vastakohtia ............................................................................ 17	  
2.3.1	   Työuupumus ja -stressi ............................................................... 18	  
2.3.2	   Työn imua ei pidä sekoittaa työholismiin ................................... 22	  
2.4	   Työn imua edesauttavat tekijät ............................................................... 22	  
2.5	   Hyvinvointi työssä .................................................................................. 24	  
2.6	   Työn imu -malli ...................................................................................... 25	  
2.7	   Työn imun tulevaisuus ............................................................................ 26	  
2.8	   Työn imun arviointimenetelmä ............................................................... 27	  
3	   KIRJANPITÄJÄN TOIMENKUVA .............................................................. 29	  
3.1	   Kirjanpito ................................................................................................ 29	  
3.2	   Palkanlaskenta ......................................................................................... 31	  
3.3	   Verotus .................................................................................................... 32	  
3.4	   Tilinpäätös ............................................................................................... 34	  
3.5	   Aikataulusidonnaisuus ............................................................................ 36	  
3.6	   Kirjanpitäjä vai konsultti alan sähköistyessä .......................................... 36	  
4	   TUTKIMUKSEN TOTEUTUS ...................................................................... 40	  
4.1	   Tutkimusmenetelmä ................................................................................ 40	  
4.2	   Tutkimuksen reliabiliteetti ja validiteetti ................................................ 42	  
4.3	   Haastattelujen kohderyhmä ..................................................................... 42	  
4.4	   Haastattelurunko ..................................................................................... 42	  
4.5	   Aineiston keräys ...................................................................................... 43	  
5	   TUTKIMUKSEN TULOKSET ...................................................................... 46	  
5.1	   Työhyvinvointi ........................................................................................ 46	  
5.1.1	   Psykologiset perustarpeet ............................................................ 46	  
5.1.2	   Työolot ........................................................................................ 48	  
5.1.3	   Työn kuormitus ........................................................................... 51	  
5.1.4	   Työn voimavarat ......................................................................... 54	  
5.1.5	   Yhteenveto työhyvinvoinnista .................................................... 56	  
5.2	   Työn imu ................................................................................................. 57	  
5.2.1	   Tarmokkuus ................................................................................. 58	  
5.2.2	   Uppoutuminen ............................................................................. 59	  
5.2.3	   Omistautuminen .......................................................................... 61	  
5.2.4	   Yhteenveto työn imu-osuudesta .................................................. 62	  
6	   JOHTOPÄÄTÖKSET ..................................................................................... 64	  
6.1	   Loppupäätelmät haastatteluiden tuloksista ............................................. 64	  
6.2	   Tutkimuksen luotettavuus ja jatkotutkimusehdotukset ........................... 66	  




  6 
 
KUVIO- JA TAULUKKOLUETTELO 
Kuvio 1. Hyvinvoinnin ulottuvuudet      15 
Kuvio 2. Työn vaatimusten – työn voimavarojen (TV-TV) malli   20 
Kuvio 3. Työn imun JD-R –malli       26  
Kuvio 4. Taloushallinnon ”kiertokulku”     33 
 
Taulukko 1. Työuupumuksen yhteydet työolotekijöihin   21 
 
  
  7 
 
LIITELUETTELO 
LIITE 1. Haastattelupyyntö 
LIITE 2. Haastattelurunko 
  8 
 
1 JOHDANTO 
1.1 Tutkimusaiheen valinta  
Tutkittavaksi aiheeksi valittiin tilitoimistoissa työskentelevien kirjanpitäjien työn 
imu ja siihen joko positiivisesti tai negatiivisesti vaikuttavat tekijät. Tämä opin-
näytetyö tarkastelee, esiintyykö työn imua ja siihen, millaiset tekijät sen ilmene-
miseen yksilöissä vaikuttavat.  
Opinnäytetyön aihe valittiinkin sekä sen ajankohtaisuuden että kiinnostavuuden 
vuoksi. Kiinnostavaksi aiheen tekee se, että kirjanpitäjien työn imusta ei ole tehty 
monia tutkimuksia ja näin ollen aihe ei ole kulunut eikä siitä ole paljoa tietoa. Kir-
janpitäjän työ on myös ollut jatkuvan muutoksen alla jo jonkin aikaa, mutta nyt 
tuntuu olevan muutoksen taitekohta - kirjanpitäjien ammattinimikkeitä on alettu 
muuttaa kirjanpitäjistä esimerkiksi talouskonsulteiksi; on alettu tuumasta toimeen 
ja tekemään konkreettisia asioita muutosten eteen. Tämäkin itsessään kertoo muu-
toksesta kohti asiantuntijuutta ja asiakaspalvelijaa. Kirjanpitäjän tai talouskonsul-
tin työ on nykyisin vähemmän ja vähemmän pöydän takana numeroiden pyöritte-
lyä – sähköistyminen tekee tuloaan ja vaikka eivät kirjanpitäjien työt lopukaan, ne 
todennäköisesti muuttavat merkityksellisesti muotoaan. Vaikka usein ajatellaan-
kin kirjanpitäjien olevan numeroiden takana piileskeleviä ”nörttejä”, ovat he luul-
tua enemmän ihmisten kanssa tekemisissä. He tietävät asiakkaidensa liikesalai-
suudet ja hoitavat heidän kanssaan joskus aroiltakin tuntuvia asioita, kuten esi-
merkiksi konkurssia. Heihin siis luotetaan ja luottamus syntyy hyviksi koettujen 
tapaamisten ja asiantuntevasti hoidettujen asioiden perusteella.  
Kirjanpitäjän työ on loppujen lopuksi kuitenkin kuukausittain melko samanlaista. 
Usein kirjanpitäjällä on omat asiakkaansa, joiden kirjanpidon, verotuksen ja mah-
dollisesti myös palkanlaskennan hän hoitaa. Vaikuttaako tämä vaihtelemattomuus 
negatiivisesti työn imuun vai luoko se mahdollisesti esimerkiksi pysyvyyden tun-
netta?  
Paitsi että kirjanpitäjän työn luonne on ollut jatkuvan muutoksen alla jo jonkin 
aikaa, myös taloudelliset ajat ovat olleet viime vuosina melko rankat. Työttömyys 
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on kasvanut vuoden 2015 tammikuusta 2016 tammikuuhun 9,3 prosenttiyksikköä, 
joka varmasti luo lisäpaineita työpaikoille, jotka osaltaan vaikuttavat suuresti työn 
imun kokemiseen. (Tilastokeskus 2016.) Yritykset ajautuvat konkurssiin, mikä 
tarkoittaa tilitoimiston asiakkaiden vähentymistä ja näin ollen myös kirjanpitäjien 
tarve saattaa vähentyä hetkellisesti. Kuitenkaan tällainen tilanne ei yleensä ole ko-
vinkaan pysyvä ja koko ajan perustetaan uusia yrityksiä jo kaatuneiden tilalle.  
Kaikki nämä jo tulleet ja tiedossa olevat muutokset varmasti vaikuttavat työnteki-
jöiden mielialaan ja työn imuun. ”Work engagementilla” eli työn imulla, tarkoite-
taankin myönteistä tilaa, jossa työntekijä voi  työssään tuntea tarmokkuuden, 
omistautumisen sekä uppoutumisen tunnetta. Työn imu liittyy tiivisti työn voima-
varoihin, asioihin, joihin tulisi panostaa juuri muutostilanteissa, tai kun työ koe-
taan erityisen kuormittavaksi. Voi siis todeta työn imun ja siihen panostamisen 
olevan tärkeää juuri näinä aikoina, kun työhön pääsy tai työmarkkinoilla pysymi-
nen koetaan erityisen haastavana ja stressiä aiheuttavana seikkana. (Hakanen 2009 
, 3.) 
1.2 Tutkimuksen tavoite  
Tässä opinnäytetyössä halutaan selvittää, kokevatko kirjanpitäjät työn imua ja jos 
kokevat, kuinka usein ja miten pysyvä tila tämä on. Tutkimuksella pyritään myös-
kin selvittämään niitä seikkoja, jotka luovat työntekijöille työn imua tai haittaavat 
sen syntymistä. Ovatko seikat kenties työntekijöistä itseen liittyviä vai vaikutta-
vatko työnantajan teot tai ohjeet suuresti työn imuun? Voiko tai miten työntekijä 
voi itse teoillaan tai tavoillaan siihen vaikuttaa? Tutkimus haluaakin selvittää vas-
taukset muun muassa näihin kysymyksiin: -­‐ Tuntevatko kirjanpitäjät työn imua? -­‐ Onko työn imu päivittäistä vai vain harvinaista herkkua? -­‐ Mitkä asiat koetaan vaikuttavan työn imuun? -­‐ Kokevatko he työnsä merkittävänä tai kokevatko he voivansa olla ylpeä 
tekemästään työstään?  -­‐ Vaihtaisivatko kirjanpitäjät työtä sopivan tilaisuuden tullessa? -­‐ Miten aikataulutus vaikuttaa heidän jaksamiseensa? 
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Yhtenä tutkimuksen tavoitteena on myöskin selvittää, mitä jatkuva stressi työn 
säilyvyyden puolesta tekee työn imulle.  
1.3 Tutkimusmenetelmä ja aineisto 
Empiirinen osuus opinnäytetyöstä toteutetaan hyödyntäen kvalitatiivista menetel-
mää, teemahaastattelua. Laadullinen menetelmä valittiin, sillä sen avulla pyritään 
saamaan mahdollisimman tarkkoja ja yksityiskohtaisia vastauksia haastateltavilta. 
Tämä on mahdollista paremmin laadullisen tutkimusmenetelmän avulla, kun otan-
ta on tarkoin valittu ja haastateltavia on vähemmän kuin esimerkiksi kyselyloma-
ketta käytettäessä. Näistä haastatteluista saaduista vastauksista kootaan yhteenve-
to, joihin tutkimustulokset ja analysointi perustuvat. Haastattelussa käytetään 
avoimia kysymyksiä, jolloin myös ennalta arvaamattomiakin asioita saattaa nous-
ta esille. Jos haastattelusta esimerkiksi puuttuu jokin asia, jonka haastateltava ha-
luaa nostaa esille, on tämä avoimien kysymysten myötä mahdollista. Haastattelun 
avulla myöskin haastateltavan ilmeitä ja eleitä voidaan jossain määrin tarvittaessa 
tulkita.  
Aihetta voisi tutkia vielä laajemmin kvantitatiivisella menetelmällä, jo aiemmin 
mainitulla kyselylomakkeella, jolloin olisi mahdollista saada paljon vastauksia 
jopa eri puolelta Suomea. Tällöin olisi kuitenkin ollut se riski, että vastaukset jää-
vät pintapuolisiksi eikä yksityiskohtaista tai uutta tietoa saada vastaajista irti. Ky-
selylomakkeen vastaajistakaan ei ole täyttä varmuutta vaan sen voisi käytännössä 
täyttää kuka vain eikä se toisi tutkimukselle tarvittavaa tietoa. Koska työn on tar-
koitus tutkia Satakunnan aluetta, täyttää laadullinen tutkimus paremmin vaaditut 
kriteerit. 
1.4 Tutkimuksen rajaus 
Tutkimus tutkii pääasiassa Satakunnan alueella tilitoimistoissa työskenteleviä kir-
janpitäjiä. Vastaukset hankitaan kvalitatiivisella menetelmällä haastatteluin, jol-
loin on mahdollista saada myöskin yksityiskohtaisia vastauksia helpommin. Tut-
kimus haluaa tutkia nimenomaan tilitoimistoissa työskenteleviä kirjanpitäjiä, jol-
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loin tutkimus rajaa ulkopuolelle yrityksissä sisäisesti ynnä muut toimivat kirjanpi-
täjät. Tilitoimistoissa työskenteleviä kirjanpitäjiä tutkittaessa on mahdollista saada 
tutkimukseen yhteneviä vastauksia, sillä yritysten omaa kirjanpitoa hoitavilla kir-
janpitäjillä on varmasti hyvinkin eriävät rutiinit työssään, kun taas tilitoimistoissa 
voidaan olettaa niiden olevan jokseenkin samankaltaiset.  
1.5 Opinnäytetyön rakenne 
Tämä opinnäytetyö on jaettu teoria- ja empiriaosuuteen. Myöskin opinnäytetyön  
teoriaosuus jakautuu kahteen osaan: ensimmäisessä osiossa kerrotaan työn imusta 
ja hyvinvoinnista ja toinen osio painottuu enemmän kirjanpitäjän päivittäisiin tai 
kuukausittaisiin esiintyviin työtehtäviin. Teoriaosuuden jälkeen esiintyvässä em-
piriaosuudessa esitellään tässä työssä tutkitun aiheen tutkimustulokset ja niiden 
analysointi tehtyjen haastattelujen perusteella. Opinnäytetyön lopussa, johtopää-
töksissä, käydään läpi työssä ilmenneet tutkimustulokset sekä tuodaan esiin mah-
dollisia jatkotutkimusehdotuksia. 
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2 TYÖN IMU & TYÖHYVINVOINTI 
Wilmar Schaufeli ja Arnold Bakker tunnetaan työn imu -tutkimuksen varsinaisina 
käynnistäjinä. He ovatkin määritelleet työn imun eli käsitteen ”work engagement” 
tarkoittavan oikeasti myönteistä motivaatio- ja tunnetilaa työssä. ”Engagement”-
termistä on suuri määrä muitakin käytettyjä määritelmiä, mutta Schaufelin ja 
Bakkerin määritelmä lienee Suomessa yleisimmin käytetty. (Hakanen 2009a, 8.) 
Kolme seikkaa, jotka kuvaavat työssä myönteiseksi koettua hyvinvoinnin tilaa 
ovat: tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen. Työn imua kokeva työnteki-
jä tuntee näitä tunteita työssänsä ja haluaa panostaa työhönsä sekä kokee, että aika 
kuluu kuin siivillä. Tarmokkuudella tarkoitetaan energisyyden tunnetta, halua sel-
viytyä vastoinkäymisistä kunnialla ja yleistä sinnikkyyttä. Omistautuneisuus on 
innokkuuden, inspiraation ja ylpeyden tunnetta omaa työtä kohtaan. Uppoutunei-
suus on suurta paneutumista työhön, syvä keskittyneisyyden tila, jolloin ajantaju 
saattaa kadota. Usein ehkä juuri tämän vuoksi työn imu sekoitetaan flow-tilaan, 
mutta sitä se ei ole. Flow-tila on hetkellinen keskittyneisyys, kun taas työn imu on 
pysyvä tila, joka ei koske vain yhtä tiettyä hetkeä tai asiaa. (Hakanen 2009a, 9.)  
Työn imu ei ole alasta riippuvaista, vaan sitä voi kokea missä työssä vain. Työn 
imu ei myöskään ole sitä, että töissä olisi aina mukavaa. Työn imua kokeva työn-
tekijä lähtee kuitenkin pääasiassa ilolla töihin ja kokee työnsä mukavaksi puuhak-
si, josta nauttii. (Hakanen. 2011 työn imu 38-41.) Tällainen henkilö on ylpeä te-
kemästään työstä myöskin vastoinkäymisten hetkillä ja omaa halun toimia työyh-
teisönsä hyväksi myöskin vapaa-ajallaan. Kahn (1990) määrittelee käsitteen ”en-
gagement” eräänlaiseksi aitouden tilaksi, jossa henkilö pystyy kytkemään oman 
minuutensa ja työroolin luontevasti yhteen. Tämän myötä työntekijä pystyy hyö-
dyntämään työpanokseensa niin fyysisen, emotionaalisen kuin kognitiivisenkin 
puolen itsestään. (Hakanen 2009a, 8-9.) 
Työssään työn imua kokeva työntekijä voi tuntea yhtälailla väsyneisyyttä ynnä 
muita negatiivisiakin tunteita työtään kohtaan, mutta merkittävä ero ilmenee siinä, 
miten yksilöt nämä tunteet kokevat: työn imussa oleva henkilö ei pidä työstä joh-
tuvaa väsymystä negatiivisena asiana, vaan osaa kääntää asian positiiviseksi – hän 
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ajattelee sen johtuvan omasta ahkerasta työpanoksesta päivän aikana. (Bakker,  
2008, 210.)  
Työhyvinvointia pyritään ylläpitämään paitsi organisaatioiden omalla vapaaehtoi-
sella toiminnalla, mutta myöskin lakien varjolla. Esimerkiksi työsopimuslaki, 
vuosilomalaki, työterveyshuoltolaki sekä työaikalaki pyrkivät luomaan vähim-
mäisvaatimustason työssä toiminnalle. Työhyvinvoinnista ei kuitenkaan vastaa 
yksin yrittäjä tai organisaatio, vaan myöskin työntekijän tulee kantaa asiassa oma 
kortensa kekoon. Työhyvinvoinnin ylläpitäminen ja edistäminen on tärkeää, sillä 
ilman tätä ”perustasoa” ei ole työn imulla mahdollisuutta syntyä. Työhyvinvointia 
voisi siis kuvailla peruspilariksi työn imulle.  
2.1 Työn imun vaikutus yksilön hyvinvointiin 
Työn imua kokevat työntekijät ovat kaiken kaikkiaan onnellisempia kuin ne työn-
tekijät, jotka eivät sitä koe. Työn imua kokevat henkilöt myöskin muun muassa 
sitoutuvat työhönsä ja työpaikkaansa paremmin, ovat terveempiä, auttavat työto-
vereitaan vapaaehtoisesti ja kokevat työn rikastuttavan muun elämän laatua. Näi-
den seikkojen pohjalta voi siis todeta työn imun kokemisen tuovan hyvinvointia 
niin työn tekemiseen kuin työn ulkopuoliseenkin elämään. Myöskin yksilön fyysi-
set, psyykkiset ja sosiaaliset voimavarat voivat vahvistua työn imun kautta; henki-
lö, joka tuntee työssään myönteisiä tunteita, kuten iloa ja ylpeyttä, tekee todennä-
köisesti laadukkaampaa työtä. Työn imua kokeva henkilö on usein myöskin terve 
ja työkykyinen ja hän osaa suunnata voimavaransa paremmin työhön. (Hakanen 
2011, 41-42.) 
Sanotaan, että ihmisellä on kolme psykologista perustarvetta, jotka ovat avain-
asemassa henkisessä kasvussa, motivaatiossa ja hyvinvoinnissa. Nämä kolme tar-
vetta ovat omaehtoisuus, kyvykkyys sekä yhteisöllisyys. Omaehtoisuus on sitä, 
että ihminen kokee valinnanvaraa omissa tekemisissään. Toimet eivät tunnu ulkoa 
ohjatuilta vaan halu toimia lähtee itsestä. Kyvykkyys taas on tunne omasta osaa-
misesta ja pystymisestä. On mielekkäämpää tehdä työtä, jonka tuntee osaavansa ja 
hallitsevansa. Tehtävän tulisikin olla juuri ja juuri kykyjemme ylärajoilla, jotta se 
ei ole liian tylsä, mutta kuitenkin riittävän haastava pitämään mielenkiintoa yllä. 
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Yhteisöllisyys puolestaan lukeutuu psykologiseksi perustarpeeksi, koska ihmiselle 
on luonnollista olla osa jotain ryhmää. Yhteisöllisyys tarkoittaakin kuulumista 
lämminhenkiseen ja kannustavaan ryhmään, joka saa motivaation säilymään. Tä-
mä on erittäin tärkeää varsinkin vaikeampina hetkinä, kun tekisi mieli luovuttaa. 
Kyseiset seikat onkin siis osoitettu työelämässä tärkeiksi huomionkohteiksi ja ne 
korreloivat työssä koetun energisyyden, työhön omistautuneisuuden sekä työtyy-
tyväisyyden kanssa. Myöskin uupuneisuus on vähäisempää niillä työntekijöillä, 
joilla nämä kolme perustarvetta ovat tyydytetyt. Lienee siis selvää, että nämä 
kolme tarvetta täyttämällä johtaa tie kohti työn imua ja parempaa tulosta. (Martela 
& Jarenko 2014, 28-31.) 
Parhaimmillaan, kun työyhteisössä nämä kolme perustavaa elementtiä ovat koh-
dillaan, voi syntyä positiivinen kehä, jossa jokainen tekijä tukee seuraavaa. Toi-
minnan vapauksien lisäys antaa mahdollisuuden uusiin haasteisiin tarttumiselle ja 
osaaminen laajentuu. Osaamisen laajentuminen antaa tilaa yksilölle tilaa olla tuot-
tava osa yhteisöä ja laajentamaan tätä tietotaitoa eteenpäin, jolloin ikään kuin pal-
kintona yhteisö tai organisaatio saattaa olla halukas antamaan lisää vapauksia toi-
mintaan. Tämä siis ruokkii omaehtoisuutta entisestään. Tästä syntyy sisäisen mo-
tivaation kehä, jonka myötä yksilö voi löytää hyvinvointia edesauttavan toiminta-
kykynsä. (Martela & Jarenko 2014, 31-32.)  
Yksilön omat tunnetilat kertovat paljon hänen työhyvinvoinnistaan. Kuviosta 1 
voidaan huomata, että työntekijä, joka tuntee vähäistä mielihyvää ja virittynei-
syyttä työssään, on melko todennäköisesti työhönsä uupunut. Sitten taas työn 
imua tuntevaa työntekijää voidaan luonnehtia juuri edellä mainitun vastakohdaksi: 
henkilö, joka tuntee innostusta sekä virittäytyneisyyttä työssään, kokee suurella 
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Kuvio 1. Hyvinvoinnin ulottuvuudet (Hakanen 2005, 28.) 
 
2.2 Työn imun merkitys organisaatiolle 
Organisaatio hyötyy työntekijöistä, jotka kokevat työssään työn imua. Työn imun 
sanotaan tarttuvan myös ympärillä työskenteleviin työtovereihin ja luo näin posi-
tiivista kierrettä työpaikalle. Työnantajan kannattakin siis huolehtia työntekijöiden 
tuntemuksista, sillä työn imussa toimii vastavuoroisuuden periaate: kun esimies-
taidot ja työolot ovat kohdallaan, haluaa työntekijä kiittää tästä tekemällä työnsä 
parhaalla mahdollisella tavalla. Työntekijöiden innostus johtaa melkeinpä vää-
jäämättä tuottavuuteen, joka ei ikinä ole organisaatiolle huono asia. (Hakanen 
2009.) 
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Sanotaan, että ihmisillä on kaksi tapaa motivoitua: sisäinen ja ulkoinen. Sisäinen 
motivaatio lähtee itsestä ja työntekijä voi hyvin. Sisäistä motivaatiota kokeva 
työntekijä on myöskin erittäin tuottava. Ulkoinen motivaatio on reaktiivista ja ra-
kentuu pitkälti keppien ja porkkanoiden varaan, eli huomio on tehtävästä saata-
vasta palkinnossa enemmän kuin itse tekemisessä. Ulkoisessa motivaatiossa työ 
on suoritus, jota tehdään esimerkiksi siitä saatavan palkan vuoksi. Tutkimustulos-
ten mukaan optimaalisempi tila työntekijän sekä työnantajan näkökulmasta on 
kuitenkin sisäinen motivaatio. Johtajien kannattaisi pyrkiä vaalimaan ja edesaut-
tamaan tätä sisäistä motivaatiota – niin organisaation kuin työntekijänkin takia. 
(Martela & Jarenko 2014, 15.) 
Työn imuun panostaminen on erittäin hyödyllistä, sillä se maksaa itsensä takaisin 
lähes vääjäämättä, kun työntekijät ovat työssään tehokkaampia ja energisempiä. 
Sanotaan, että innostunut työntekijä on jopa sata kertaa tuottavampi, kuin työnte-
kijä vailla innostusta. Työn imulla on myöskin taipumusta tarttua, joten jo yksikin 
tällainen työntekijä voi saada paljon aikaan. Työterveyslaitoksen professori Gay 
Ahosen laskelmien perusteella yksi työhyvinvointiin sijoitettu euro maksaa itsensä 
takaisin parhaimmillaan kuudenkertaisesti. Työn imua tunteva henkilö on valmis 
tekemään ylimääräisiäkin töitä omien määrättyjen tehtäviensä lisäksi sekä on 
valmis auttamaan muita. Työpaikoilla tulisikin siis panostaa muun muassa ystä-
välliseen vuorovaikutukseen, luottamukseen sekä työpaikalta saatavaan tukeen. 
Näin yrityksellä on mahdollista säilyttää parhaat työntekijät, sillä he parantavat 
työpaikan mainetta ja taloudellista tulosta. Parhaat työpaikat usein omaavat par-
haat työntekijät. (Taloussanomat 2013; Bakker 2008.) 
Hyvinvointi työssä ilmenee henkilöstön tyytyväisyytenä, joka edesauttaa hyvää 
asiakaspalvelua. Panostaminen työhyvinvointiin kannattaa, sillä se lisää yrityksen 
aineetonta pääomaa. Nykyisin onkin alettu kiinnostumaan enemmän juuri aineet-
tomasta pääomasta ja tulevaisuudessa se saattaa olla merkittävä kilpailuetu mark-
kinoilla. (Manka, Hakala, Nuutinen & Harju 2010.)  
Yritysten elämässä konkreettinen asia on sairauspoissaolot. Sairauspoissaolot ovat 
yritykselle taloudellinen haitta ja siksi niitä kannattaa seurata. Hyvinvoiva työnte-
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kijä kokee sisäistä yrittäjyyttä ja haluaa huolehtia omasta jaksamisestaan työssä ja 
näin ollen hyvinvoivan työntekijän sairauspoissaolot ovat vähäisempiä. Poissaolot 
maksavat yritykselle ja yrittäjälle rahaa ja siksi hyvinvointiin kannattaakin panos-
taa ennaltaehkäisevästi. Yritys voi panostaa hyvinvointiin esimerkiksi töiden jär-
jestelyllä ja yhteistyöllä terveydenhuollon kanssa. (Manka ym. 2010.) Jos tietyillä 
ihmisillä alkaa olemaan paljon poissaoloja, kannattaa esimiehen puuttua asiaan. 
Esimies ei tietenkään saa olla päällekäyvä tai asiaton, mutta on kannattavaa olla 
kiinnostunut poissaolojen syistä. Pienillä eleillä voidaan hyvällä tuurilla välttää 
esimerkiksi burn out eli työuupumus.    
Myös muutoksen johtaminen ja sen johtaminen oikein on yrityksen kuin työnteki-
jänkin kannalta tärkeää. Muutos ottaa aina oman aikansa ja olisikin hyödyllistä 
tiedottaa muutoksista jo hyvissä käsin, jolloin muutokseen sopeutumiselle jää riit-
tävästi aikaa. Johdon tulisi osata perustella työntekijöilleen, miksi muutos on tar-
peellinen, kertoa miten se toteutetaan käytännössä sekä antaa työntekijöille mah-
dollisuus keskustelulle muutoksen suhteen. Tällä kaikella pyritään välttämään 
muutosvastarintaa ja säilyttämään kaikkien hyvinvointi työssä. Muutosvastarinta 
on luonnollinen reaktio, sillä muutos on aina ristiriitatilanne: vanhasta täytyy luo-
pua ja uutta tulee tilalle: työtehtävät saattavat muuttua tai työkaverit vaihtua, joka 
jollekin työntekijälle voi olla suurikin stressin tai väsymyksen aiheuttaja. (Media-
planet; Businessopas 2016.) Muutosvastarinta saattaa kuitenkin joskus myös yllät-
tää: alussa voi näyttää siltä, että muutokseen suhtaudutaan hyvin ja kaikki etenee 
suunnitellun mukaan. Muutos saattaa konkretisoitua vasta lähempänä ja muutok-
sen ajankohtaistuminen saattaa laukaista muutosvastarinnan. Se voi olla myöskin 
positiivista, sillä se on merkki siitä, että muutos on ymmärretty tulevaksi. Muutos-
tilanteiden käsittelykeinot ja ajat ovat yksilöllisiä, joten niiden kanssa täytyy tulla 
toimeen niiden ilmetessä. (Manka ym. 2010.) 
2.3 Työn imun vastakohtia 
Työn voimavarojen puutteessa työ kuormittaa ja uuvuttaa ja myöskin terveyson-
gelmat saattavat astua kuvaan. Työuupumusta ja työn imua ei kuitenkaan voida 
pitää suoranaisesti kolikon kääntöpuolina. Vaikkei henkilö kokisi suuria työn 
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imun tunteita, ei hän silti välttämättä ole uupunut työhönsä tai toisinpäin. Käsitteet 
ovat käänteisessä yhteydessä, mutta eivät silti sama ilmiö. (Hakanen 2009a.) Työ-
stressi on työuupumuksen ensimmäinen oire tai tila, johon kannattaa heti puuttua 
välttääkseen työuupumuksen.  
2.3.1 Työuupumus ja -stressi 
Työn vaatimusten ollessa optimaalisessa tilanteessa, ovat vaatimukset tasolla, joka 
voidaan niin sanotuin normaalein ponnisteluin saavuttaa ja jotka luovat innostusta 
työhön. Usein hyvinvointi työssä ei ole mustavalkoinen asia, vaan työn imuakin 
kokiessa, välillä myöskin uupumusoireet saattavat nostaa hetkellisesti päätään. 
Tilanteissa, jossa töitä on tarjolla liikaa tai työssä on paljon ristiriitatilanteita, ei 
ole ihme, jos työ tuntuu turhan raskaalta taakalta kantaa. Työssä yleisesti koetaan 
erityisen kuormittavana esimerkiksi kiire, ohjauksen puute, tavoitteiden epäselke-
ys ja kohtuuttomat odotukset. (Hakanen 2011, 107-111.) 
Työstressi määritellään ristiriidaksi työntekijän ja hänelle merkityksellisen asian 
välillä. Työstressi syntyy usein, kun työn vaatimukset ovat saavuttamattomissa tai 
jos työssä esiintyy muita epäkohtia. Työntekijä saattaa myöskin asettaa itselleen 
liiallisia tavoitteita, jotka ovat mahdottomia saavuttaa. Tällöin hän on luonut itsel-
leen ristiriidan, jota on vaikea ratkaista ja ajaa itsensä kohti työstressiä. Tämä pai-
ne korjata epävarmuus ja ristiriita oman pään sisällä aiheuttaa työstressiä. (Haka-
nen, Ahola, Härmä, Kukkonen & Sallinen 2009, 108-118.) 
Stressi ei aina ole kuitenkaan huono asia ja jokaisen työstressiä kokevan tulisi op-
pia tunnistamaan, kun tilanne muuttuu itselle liian kuormittavaksi. Lyhytaikainen 
stressi voi olla positiivinen puskuri, joka auttaa toimimaan kiireisissä tilanteissa ja 
parantaa työntekijän suorituskykyä. Liian kuormittavaksi tilanne muuttuu, kun 
työntekijällä ilmenee tyytymättömyyttä, itsensä epäilyä ja vaikeutta jättää ongel-
mat hetkeksi taka-alalle. Työntekijä saattaa kokea henkisten oireiden kuten är-
syyntyneisyyden ja alakuloisuuden lisäksi myös fyysisiä oireita, joille ei löydy 
lääketieteellistä syytä. Työstressin taustalta löytyy usein puutteita työjärjestelyis-
sä: niistä puhumalla ja korjaamalla pääsee jo alkuun stressin purkamisessa. Työ-
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stressin päästessä niskan päälle on tilanne usein jo astetta vakavampi ja ajaa ihmi-
sen työuupumukseen. (Hakanen 2011, 103-111.) 
Työuupumus on tila, jolloin ihminen on täysin lamaantunut eikä pysty hoitamaan 
töitään. Oireet ovat astetta vaikeampia kuin työstressissä: tunne ettei jaksa enää, ei 
halua enää edes yrittää ja fyysisten oireiden hankaloituminen. (Hakanen, Ahola, 
Härmä, Kukkonen & Sallinen 2009, 108-118.)  
Usein työssä toimiminen vaatii ponnisteluja suoritustason ylläpitämiseksi sekä 
työssä hyvin suoriutumiseen. Jos työn jälkeistä palautumista ei pidetä tarpeeksi 
suuressa arvossa ja sen määrä jää vähälle, on riski työuupumusoireisiin suuri. 
Työuupumuksesta seuraa terveys- sekä työkykyhaittoja pitkällä aikavälillä. Täl-
laista polkua kutsutaan terveyden heikentymisen prosessiksi. Terveyden heiken-
tymisen prosessia voidaan kuvata TV-TV–mallilla, joka mittaa työn vaatimuksia 
ja työn voimavarojen suhteita. Sen avulla voidaan ennustaa esimerkiksi työn imun 
syntyä ja työpahoinvoinnin syntyä ja seurauksia. TV-TV–mallin mukaan työolot 
voidaan jakaa työn vaatimuksiin sekä sen voimavaroihin. Tämän mallin avulla 
onkin mahdollista jäsentää niin työhyvinvoinnin positiivisia kuin negatiivisiakin 
asioita. Kuten kuviosta 2 voi nähdä, kuormittavat tekijät johtavat liiallisina työ-
uupumukseen ja sitä kautta esimerkiksi heikentyneeseen terveyteen. Malli kuvas-
taa kuitenkin myös positiivisia asioita, kuten mahdollista motivaatioprosessia. 
Työn voimavaroilla on vahva taipumus motivoida ja tätä kautta saattaa syntyä 
edellä mainittu motivaatioprosessi. Työn voimavaratekijät kuitenkin edesauttavat 
ja johtavat todennäköisesti työn imuun ja tätä kautta myönteisiin asioihin kuten 
esimerkiksi tiukkaan sitoutumiseen työssä. (Hakanen 2009b, 46-47.) 
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Kuvio 2. Työn vaatimusten – työn voimavarojen (TV-TV) malli. 
 
Työpäivän koitoksista palautumiseen auttavat riittävä uni ja liikunta, mahdollisuus 
käsitellä työyhteisössä koettuja ongelmia sekä rentoutuminen. Työyhteisöltä saa-
dulla tuella on suuri merkitys stressin hallinnalle – se on voimavara, johon kannat-
taa panostaa. Myöskin irrottautuminen työstä välillä kokonaan on tärkeä tekijä 
voimien takaisin keräämiselle. (Manka ym. 2010, 16-18.) 
Työuupumus täytyy ensin sen kokevan itse huomata ja myöntää, jotta häntä voi-
daan sen suhteen auttaa. Usein työstä täytyy irtaantua hetkeksi, jotta jatkuva noi-
dankehä saadaan katkaistua. Uupumus on johtanut jostain epäkohdasta työssä ja 
jotta ei ongelma ilmene uudelleen, se täytyy ratkaista.  (Hakanen ym. 2009, 114-
118.) Työhön liittyvään stressiin tai uupumukseen kannattaa puuttua ajoissa, sillä 
mitä aiemmin siihen puututaan, sitä helpommin sen korjaaminen onnistuu. Työssä 
koettuun stressiin kannattaa puuttua välittömästi varhaisen välittämisen menetel-
mällä. Varhaisella välittämisellä tarkoitetaan sitä, että ongelmaan tartutaan heti, 
kun se havaitaan. Tämä toimintatapa luo henkilöstölle turvallisuuden tunnetta, sil-
lä tämä osoittaa työnantajan kiinnostuksen henkilöstön hyvinvoinnille. Varhaisen 
välittämisen tulee olla myöskin kaikille tasavertaista asemasta riippumatta. Tätä 
menettelytapaa hyödyntämällä voidaan välttyä suuremmilta ongelmilta paljon 
pienemmällä vaivalla. Menetelmän hyötyjä ovat muun muassa ongelman pahen-
tumisen välttäminen. Työkyvyn ja -hyvinvoinnin parantuminen, toiminnan tehos-
tuminen sekä jatkuvuus työssä. (Manka ym. 2010, 38.) Työuupumukseen sairas-
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malla yksilölle sopiviksi, esimerkiksi aloittamalla osa-aikaisena työntekijänä pa-
luun työhön. (Mediaplanet. Businessopas. 2016.) 
Työpaikolla työnjohdon tuleekin huomioida tilanne aina niin yksilö- kuin yhteisö-
tasolla. Työn voimavaroihin tulisi johdon panostaa varsinkin muutostilanteissa. 
Työntekijällä tulisi olla perusoikeuksia, joilla voi vaikuttaa omaan työntekoon ja 
sitä kautta hyvinvointiin. (Hakanen 2011, 103-110.) 
Taulukko 1. Työuupumuksen yhteydet työolotekijöihin (Leiter, Masiach, 2000). 
Työuupumus Työolotekijät Työn imu 








3 Palkkiot Tunnustukset ja palkkiot 
Hajanainen työyhteisö 4 Yhteisöllisyys Yhteisöllisyyden tunne 
Oikeudenmukaisuuden 
puuttuminen 
5 Oikeudenmukaisuus Reiluus, kunnioitus ja  
oikeudenmukaisuus 
Arvokonflikti 6 Arvot Työn mielekkyys 
 
Taulukko 1 kuvastaa hyvin sitä, miten monet eri asiat voivat oikeassa suhteessa 
esiintyessään vaikuttavat positiivisesti. Kuitenkin näiden seikkojen saadessa liian 
suuret mittasuhteet, niiden positiiviset vaikutukset katoavat ja tilalle ilmaantuu 
moninkertaisesti negatiivisia asioita, joita on hankalaa palauttaa tehokkaasti takai-
sin. Esimerkiksi työn kuormitus on tiettyyn rajaan asti eteenpäin työntävä puskuri. 
Liian suurta kuormitusta kutsutaan ylikuormitukseksi. Sen saadessa otteen työstä 
ja sen tekijästä, ilmaantuu usein kuvioon stressi, joka usein johtaa henkilön kauas 
työn imusta. Myöskin vaikuttamismahdollisuudet ovat useille henkilöille tärkeitä. 
Silloin ihminen kokee itsensä tärkeäksi, kun saa vaikuttaa omin tekemisiinsä il-
man, että kaikkea sanellaan ylhäältä käsin. Mielestäni esimerkiksi liukuva työaika 
on hyvä esimerkki pienistä vapauksista työssä ja mahdollisuudesta vaikuttaa 
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omaan arkeen ja työhön. Liukuvalla työajalla osoitetaan luottamusta ja kunnioi-
tusta työntekijää kohtaan, joka varmasti luo positiivisia tunteita. Kaikkien vapauk-
sien ja vaikutusmahdollisuuksien puuttuessa työ varmasti koetaan varsin epämiel-
lyttäväksi. Olisi hyvä ottaa työntekijät yksilöinä huomioon.  
2.3.2 Työn imua ei pidä sekoittaa työholismiin 
Työn imun käsitettä ei tulisi sekoittaa työholismiin. Työholisti tuntee pakkomiel-
teisyyttä työtään kohtaan ja työskentelee kohtuuttoman paljon. Työ koetaan niin 
sanottuna nautintoaineena, jota ilman ei osata olla. Työholisti asettaa itselleen 
kohtuuttomia tavoitteita ja vaatimuksia, joihin on mahdotonta pystyä. Työn tär-
keydessä voidaan todeta näiden kahden välillä merkittävä ero: työholisti kokee 
työnsä elämässään tärkeimmäksi, kun taas työn imua kokeva henkilö ei pidä työ-
tään niin tärkeänä, vaan esimerkiksi ihmissuhteet ovat hänellä etusijalla. Suurin 
ero näiden kahden käsitteen välillä onkin se, miksi ja minkä takia työskennellään. 
(Hakanen 2011, 112-116.) 
Työn imun ja työholismin merkittävin ero näkyykin omassa motivaatiossa työtä 
kohtaan. Työholisti tuntee pakkoa tehdä työtä ja suoriutua siitä, eikä nauti sen te-
kemisestä. Työn imua kokeva henkilö taas haluaa myöskin toimia aikaansaavasti, 
mutta jälkeenpäin tuleva väsymyksen tunne on lähinnä positiivinen tunne omasta 
aikaansaannoksesta. Onnistumiset eivät tuo kauaa iloa työholistille, sillä hän ajat-
telee jo seuraavaa työtehtävää ja siihen liittyviä velvoitteita ja odotuksia. Työho-
listilla työnteko haittaa myöskin perhe-elämää ja vapaa-aikaa. Työholistin on vai-
kea irtautua työstä, joka saattaa heijastua esim. univaikeuksiin ja stressaantumi-
seen. Työn imua kokeva työntekijä tuo positiivista energiaa myös kotioloihin, kun 
työholisti taas kokee vahvaa ristiriitaa työn ja perheen välillä. (Hakanen 2011, 
112-116.) 
2.4 Työn imua edesauttavat tekijät  
Työn imua ei pidetä lainkaan niin pysyvänä tilana, etteikö sitä kannattaisi ruokkia 
kaikin keinoin työpaikoilla. Laadukkaat ja energiset työolot nostattavat mieltä ja 
luovat työn imua. Jos työpaikalla onnistutaan nostattamaan yleistä tunnelmaa ja 
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saadaan aikaan työn imua, ei se todennäköisesti laske alle perustasonsa, vaan py-
syy tasollaan tai jopa nousee aiempaa korkeammalle tasolle. (Hakanen 2011, 49.) 
Tieteellinen tutkimus työn imusta on käynnistynyt vasta 2000-luvulla ja tähänas-
tisten tutkimusten mukaan työn imua edesauttavat tekijät ovat jaettavissa työn ul-
kopuolisiin ja työhön liittyviin tekijöihin kuten työoloja koskeviin voimavaroihin, 
yksilöllisiin voimavaroihin, palautumiseen työpäivästä ja työn ja kodin yhteenso-
vittamiseen. 
Nykyaikaisen käsityksen mukaan painotetaankin rakentavaa yhteistyötä vanhan 
vastakkainasettelun sijaan. Työyhteisössä tulisi painottaa jokaisen omaa panosta 
hyvinvoinnin edistämiselle työyhteisössä. Työn voimavaroja on mahdollista ja 
kannattavaa kehittää määrätietoisesti esimerkiksi yhdessä sovitun tavoitteen mu-
kaan, jolloin muutokset on helpompaa saada toteutumaan. (Manka ym. 2010, 67.) 
Työn voimavarat koostuvat fyysisistä, psyykkisistä, sosiaalisesta ja psykologisista 
tekijöistä (Hakanen 2011, 49).  Nämä asiat ovat peruspilareina työn imun mahdol-
lisuudelle syntyä. Monet työnvoimavarat ovatkin jopa ilmaisia, joten niitä voi mil-
loin tahansa parantaa. Esimerkiksi hyvän työilmapiirin ylläpitäminen on ilmaista, 
kun siihen panostetaan jokapäiväisillä asioilla, kuten kiittämisellä ja anteeksian-
nolla. Jokaisella työyhteisön jäsenellä on mahdollisuus antaa jotain paremmalle 
huomiselle. Työn imu onkin vahvimmin yhteydessä juuri näiden työoloja ja työtä 
koskevien voimavarojen kanssa, joten niiden tulisi olla suuressa roolissa. 
Yksi tällainen tavoitteellinen toimintatapa, jota voidaan hyödyntää työhyvinvoin-
nin edistämisessä on tavoitetähti. Tavoitetähden avulla työyhteisön jäsenet saavat 
kaikki listata itselleen työyhteisössä tärkeiksi kokemiaan asioita. Näiden asioiden 
perusteelta keskustellaan tärkeimmät tavoitteet, jotka halutaan kohentaa tiettyyn 
aikaan mennessä. Tämän jälkeen mietitään yhteisesti niitä asioita, jotka seisovat 
tavoitteen tiellä, mitä tavoitteeseen pääseminen vaatii ja miten toiminnan edisty-
mistä seurataan. (Manka, Hakala, Nuutinen & Harju 2010, 67.) 
Organisaatiossa myös johdolla on mahdollisuus panostaa ja edesauttaa yksilön 
sisäistä motivaation tunnetta. Johdon tulisi huomioida kolme asiaa: omaehtoisuus, 
kyvykkyys ja yhteisöllisyys. Omaehtoisuuden tunnetta voi edistää antamalla työn-
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tekijälle tiettyjä vapauksia niin, että hänellä on varaa valita ja toimia itsenäisesti 
ilman tiukkaa kontrollia esimiehiltä. Palaute- ja osaamisen kehittämisjärjestelmät 
ovat tärkeitä kyvykkyyden kannalta. Näiden myötä työntekijä saa asianmukaista 
palautetta työstään niin, ettei tarvitse ”polkea paikallaan” vaan kaikki ovat tietoi-
sia siitä, missä mennään. Yhteisöllisyyttä johto voi tukea yksinkertaisesti päämää-
rien asettamisella; kun ryhmällä on yhteinen tavoite, he puhaltavat yhteen hiileen 
ja kulkevat sitä kohden. (Martela & Jarenko. 2014.) 
Työn imu-teoksessaan Hakanen (2011) jakaa työn voimavarat tehtävää koskeviin, 
työn järjestelyä koskeviin, sosiaalisiin voimavaroihin, organisatorisiin ja työnteki-
jän yksilöllisiin voimavaroihin. Tämä kertoo työn voimavarojen monimuotoisuu-
desta ja siitä, että niihin voidaan monilla eri tavoin panostaa. Esimerkiksi tehtävää 
koskevia voimavaroja voidaan parantaa niinkin yksinkertaisella asialla kuin välit-
tömällä palautteella esimieheltä: palautteen ollessa jokapäiväistä, ei jää arvailujen 
varaan, millaisena oma toiminta töissä on koettu ja tiedon myötä osaa käyttää näi-
tä kuultuja seikkoja hyväkseen työssä jatkossa. Myöskin organisatorisiin voima-
varoihin lukeutuva perhemyönteinen työkulttuuri on varmasti monille työnteki-
jöille tärkeää, kun mahdollistetaan työn ja perhe-elämän yhteensovittaminen. 
Työntekijä tuntee itsensä tärkeäksi, kun hänen muutakin elämää kunnioitetaan ja 
tämä luo edelleen hyvinvointia ja sitoutumista. (Hakanen 2011, 67.)  
2.5 Hyvinvointi työssä 
Hyvinvointi työssä ja työyhteisössä voi johtua tai liittyä lukuisiin asioihin. Yksi 
tärkeä huomioon otettava seikka on työntekijän oma persoonallisuus. Oma luonne 
saattaa vaikuttaa merkittävästi siihen, millaisena ja miksi kokee erilaiset asiat. Ar-
nold Bakkerin ja Evangelia Bemeroutin tekemästä tutkimuksesta käy ilmi, että 
optimistisesti asioista ja itsestään ajattelevat ihmiset kokevat enemmän työn imua 
kuin muut henkilöt. He myöskin kokevat selviytyvänsä haastavistakin työtehtävis-
tä eivätkä koe sellaisia heti uhkina tai esteinä. Jo tämä pieni yksinkertainen asia 
tekee työntekijälle itselleen työssä toimimisen helpommaksi: kun stressi ei uhkaa 
jokaisen nurkan tai haasteen takana, on työnteko paljon helpompaa ja mukavam-
paa. Työssä jaksaminen on kuitenkin kolmen kauppa: työnantajan vastuulla on 
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luoda turvallinen ja hyvä työympäristö työntekijöille, työntekijä sitoutuu työsopi-
muksen allekirjoittamisella noudattamaan organisaation työkulttuuria ja työyhtei-
sön tehtävänä on muiden työyhteisön jäsenten asianmukainen kohtelu työpaikalla. 
(Mediaplanet. Businessopas. 2016.) 
Yrityksen tai työnantajan panos työhyvinvoinnille on tärkeää. Se ei ole heille han-
kalaa toteuttaa tai erityisen kallista. Kalliimmaksi ja hankalammaksi yritykselle 
tulevat työntekijät, jotka syystä tai toisesta ajautuvat työuupumukseen. Yrityksen 
on siis mahdollista ehkäistä näitä tiloja pienillä seikoilla kuten riittävällä perehdy-
tyksellä uusissa tehtävissä, jatkuvalla koulutuksella, yhteisillä pelisäännöillä sekä 
tehtävien organisoinnilla. Yksi varmasti kaikille mieluinen ja hauska tapa on työ-
hyvinvointipäivien järjestäminen ja vietto, jolloin ryhmällä on mahdollisuus viet-
tää hauskaa töiden ulkopuolella. Usein tällaisista päivistä on iloa pidemmäksi ai-
kaa.  
Organisaation kannattaa myöskin panostaa oikeanlaisen esimiehen valitaan. Esi-
miehellä ja hänen tavoillaan on suuri merkitys koko työryhmälle – esimiehen tuli-
si olla esimerkkinä muille sekä olla tasa-arvoinen. Esimieskin voi omalla toimin-
nallaan edesauttaa henkilöstön hyvinvointia ja olla esimerkkinä muille. Hänen tu-
lisi olla valmis vastaanottamaan palautetta ja kehitysideoita, esimerkiksi kehitys-
keskustelujen kautta, jolloin kaikilla on ainakin mahdollisuus saada oma äänensä 
kuuluviin, eivätkä asiat patoudu. (Hakanen ym. 2009, 88-98.)  
2.6 Työn imu -malli 
Työn imu -malli perustuu kahteen olettamaan:  
1) sosiaalinen tuki kollegoilta, johtajilta ym. aloittaa prosessin, joka päättyy työn 
imun syntyyn ja parempaan suoriutumiseen,  
2) työn resurssit tulevat merkittävämmiksi ja lisäävät motivaatiotasoa silloin, kun 
työntekijöiltä vaaditaan enemmän.  
Mallissa erotetaan persoonan omat voimavarat omaksi ryhmäkseen, sillä niiden on 
katsottu olevan tärkeä tekijä työn imun syntymisessä.  
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Kuvio 3. Työn imun JD-R –malli (Bakker & Leiter, 2010). 
Kuviosta 3 voi huomata, että työn imun syntymiseen vaikuttavat yksin tai yhdessä 
työn voimavarat tai yksilön omat persoonalliset voimavarat. Niiden vaikutus kui-
tenkin moninkertaistuu työn vaatimusten ollessa korkeammat. Työhönsä motivoi-
tuneet ja sitoutuneet työntekijät pystyvät luomaan omat resurssinsa, jotka edistä-
vät työn imua ajan kuluessa ja luo positiivisen työn imun kierteen. (Bakker 2008.)  
2.7 Työn imun tulevaisuus 
Suomi on ollut jo hetken aikaa huonommassa talouden tilanteessa, jota on yritetty 
parantaa monin eri poliittisin keinoin. Mobilisaatio ja digitalisaatio muuttavat 
työnkuvia suuresti, joka ei välttämättä ainakaan edesauta työhyvinvointia. Suoma-
lainen käsitys on pikkuhiljaa siirtynyt vain niin sanottuun pinnalla pysymiseen 
voitollisen kasvun sijaan. Yt-neuvottelut tuntuvat olevan valitettavan jokapäiväi-
siä, mutta ne eivät välttämättä vie organisaatioita sinänsä mihinkään, mutta pysy-
tään pinnalla. Työn kuormitus ja stressi työntekijöillä lisääntyy ja ikävä noidanke-
hä on valmis. Työterveydelle parasta olisi saada Suomen talous takaisin kasvun 
tielle. Tämän vuoksi työterveyteen ja työn imun perustan luominen on tärkeää, 
sillä ilman osaavaa ja hyvinvoivaa henkilöstöä siihen on vaikea pystyä. Työnanta-
jien ja -tekijöiden tulisi löytää yhteinen kieli, jonka myötä kestävät ratkaisut syn-
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Henkilöstöjohtajat voivat tehdä paljon työn imun ja työssä hyvinvoinnin eteen. 
Aloittaa kannattaa näiden seikkojen tason mittaamisella. On tärkeää selvittää, mil-
lä tasolla mennään ja miten näitä seikkoja kannattaisi lähteä parantamaan tai edis-
tämään. Tämän voi selvittää esimerkiksi työn imu –kyselyllä, johon työntekijät 
saavat vastata. Ilmi tulleiden tulosten perusteella puuttua tulisi molempiin osapuo-
liin, niin työntekijään ja hänen puoleensa asiasta kuin myöskin organisaatioon laa-
jalti. Tulosten perusteella kannattaa valita parannettavaksi asiat, joissa on eniten 
toivomisen varaa ja käyttää jo mainittuja seikkoja niiden parantamiseen.  
Tulevaisuus tuo tullessaan sen, että yksilöiden on alettava ottamaan enemmän 
vastuuta omasta kehittymisestään. Tällainen tapa tuo helposti mukanaan negatiivi-
sia seurauksia kuten esimerkiksi työholismin ja työuupumuksen ja siksi onkin tär-
keää säilyttää hyvä yksityiselämä työn ulkopuolella ja antaa sille tarpeeksi aikaa. 
Työn imun puolesta puhuminen tulevaisuudessa voi olla vapauttava kokemus, 
mutta työntekijöillä tulee olla tarvittavat puitteet ja ohjeet sen oikeanlaiseen luo-
miseen. Itse oman työn imun luominen tulee vaatimaan oikeanlaista asennetta ja 
oikeanlaisia taitoja. (Bakker 2008.) 
2.8 Työn imun arviointimenetelmä 
On olemassa kaksi erilaista versiota työn imun arviointimenetelmästä (UWES). 
Alkuperäisessä versiossa on yhteensä 17 kysymystä, mutta siitä on myös kehitetty 
lyhyempi, yhdeksän kysymyksen versio. Usein halutaan käyttää lyhyempää ver-
siota, mutta tarkemman tiedon saamiseksi on joskus järkeenkäypää käyttää alku-
peräistä pidempää versiota. Vastausten kannalta ei versioilla ole kuitenkaan suurta 
eroa. (Hakanen 2009a, 7.) 
Molemmat versiot mittaavat työn imun kolme perustekijää: työn tarmokkuutta, 
uppoutumista sekä siihen omistautumista. Vastausvaihtoehtoja molemmissa ver-
sioissa on kuusi (”en koskaan - päivittäin”). Vaihtoehdoista on mahdollista laskea 
neljä erilaista tunnuslukua vastausten keskiarvoihin perustuen. Kyselyyn vastaa-
miseen kuluu aikaa vain muutama minuutti, joka on melko vähän verrattuna saa-
duista tuloksista syntyvään hyötyyn. Työn imu –kyselyä kannattaa käyttää, kun 
halutaan saada aito kuva henkilöstön hyvinvoinnista. (Hakanen 2009a, 42-44.) 
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Pidemmässä ja alkuperäisessä kyselyssä tarmokkuutta ja uppoutumista mitataan 
kuudella kysymyksellä ja omistautumista viidellä kysymyksellä. Tekijän saadessa 
”hyvät” eli korkeat pisteet tarmokkuudesta kertoo, että tekijällä on oma sisäinen 
halu panostaa työhön. Työntekijä haluaa panostaa työhönsä myöskin vastoin-
käymisten tullessa, eikä lannistu helposti. Omistautumisen korkeat pisteet viittaa-
vat siihen, että työntekijä kokee työnsä merkityksellisenä ja päinvastaiset pisteet 
merkitsee, ettei tekijä todennäköisesti voi sanoa olevansa ylpeä tekemästään työs-
tä. Uppoutumisesta saadut korkeat pisteet kertovat, että vastaajalla kuluu töissä 
aika kuin siivillä ja hän on uppoutunut työhönsä eikä näin ollen keskity muihin 
asioihin. Matalat pisteet tästä kategoriasta saataessa kertoo ettei työntekijä uppou-
du kunnolla työhönsä eikä aikakaan näin ollen tunnu kuluvan nopeasti. (Hakanen 
2009a, 42-44.) 
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3 KIRJANPITÄJÄN TOIMENKUVA 
Tilitoimistossa työskentelevän kirjanpitäjän työtehtäviin kuuluu hoitaa niiden yri-
tysten taloushallintoa, jotka ovat ulkoistaneet taloushallintonsa eli esimerkiksi kir-
janpitonsa ja verotuksen. Kirjanpitäjä saa asiakkailtaan kuukausittain aineiston, 
jonka pohjalta hän suorittaa kirjanpidon ja on vastuussa sen oikeellisuudesta. Kir-
janpitäjä voi hoitaa yrityksen koko taloushallinnon kokonaisuudessaan tai vastata 
jostain sen osa-alueesta kuten esimerkiksi kirjanpidosta tai palkanlaskennasta. 
(Työ- ja elinkeinoministeriö 2016). Vaikka kirjanpitäjän työ saattaa kuulostaa 
määrittelyjen kannalta tylsältä puurtamiselta, on kuitenkin esimerkiksi Taloushal-
lintoliiton vuoden 2013 palkittu kirjanpitäjä Heidi Lindberg sitä mieltä, että kir-
janpito on vaihtelevaa työtä, johon  sisältyy sosiaalista asiakaspalvelutyötä. (Rytsy 
2013.)  
3.1 Kirjanpito 
Kirjanpidolla tarkoitetaan yritysten liiketapahtumien järjestelmällistä tallentamis-
ta, jonka avulla selvitetään yritystoiminnan tulos ja tuotetaan tietoa yritystoimin-
nan tueksi. Kirjanpitovelvollisia ovat kaikki ammatti-, liike tai elinkeinotoimintaa 
harjoittavat.  
Yksinkertaisesti kirjanpito on sitä, että järjestellään tositteet ja kirjataan tiedot va-
litun menetelmän mukaan, jonka jälkeen saadaan kuva yrityksen taloudellisesta 
tilasta. Kirjanpito koostuu menojen, tulojen sekä rahoitustapahtumien merkinnästä 
omille tileilleen. Merkinnät on tehtävä niin, että niitä voidaan tarkastella niin asia- 
kuin aikajärjestyksessäkin. Kirjanpitoa tehdessä kirjaukset on merkittävä selkeästi 
ja pysyvästi omille tileilleen eikä niitä voi poistaa tai uudelleen muokkailla. Kun 
kaikista tarvittavista liiketapahtumista on tehty merkintä kirjanpidon tileille, on 
kirjanpito valmis. (Taloushallintoliitto 2015b.; Tomperi 2013, 11.) 
Kirjanpito siis tuottaa oleellista ja tärkeää tietoa yrityksen johdolle. Onkin johdon 
tehtävä olla vastuussa yrityksen kirjanpidosta ja pitää omat ja yrityksen rahat eril-
lään. (Yrittäjät 2014.) Kirjanpitäjän velvollisuutena on hoitaa asiakasyritystensä 
kirjanpitoa niin, kuin siitä on yhdessä sovittu. Erilaiset yrityksen saattavat tarvita 
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toiminnastaan erilaisia raportteja, joten kaikki asiakkaat tulee huomioida ominaan. 
Liiketapahtumien kirjaamisen lisäksi kirjanpitäjän toimiin kuuluu siis viikoittais-
ten, kuukausittaisten sekä vuosittaisten raporttien teko ja toimitus asiakkaalle. 
Näitä ovat esimerkiksi alv-laskelmat, tilinpäätöstiedot ja erilaiset veroilmoitukset. 
(Taloushallintoliitto 2015a.)  
Kirjanpitäjä on vastuussa siis kirjanpidon tekemisestä ja oikeudellisuudesta niiden 
tietojen perusteella, jotka yritys tai yrittäjä hänelle antaa. Kirjanpitäjän työtä oh-
jaavat hyvin pitkälle erilaiset lait ja asetukset, kuten kirjanpitolaki, kirjanpitoase-
tus sekä kirjanpitolautakunnan yleisohjeet ja lausunnot. Kirjanpitolain mukaan 
kirjanpitäjällä on velvollisuus noudattaa hyvää kirjanpitotapaa: useat vaihtoehtoi-
set tavat kirjanpidossa ovat mahdollisia ja kirjanpitäjän tuleekin olla tietoinen eri-
laisista mahdollisuuksista ja siitä, kuinka hyödyntää niitä oikein ja kunniallisesti. 
Hyvää kirjanpitotapaa ei ole tarkalleen laissa määritelty, vaan se koostuu vakiin-
tuneista käytännöistä sekä lakien eri piirteistä. Kirjanpitoa tekevän tulee myöskin 
tietää erilaiset muutokset laeissa. Esimerkiksi nyt vuonna 2016 voimaan astuneen 
kirjanpitolain uudistuksen myötä kirjanpito muuttui merkittäviltä osin. Erityisesti 
pienimmille yrityksille annettiin erilaisia helpotuksia. Lisäksi siirryttiin lähemmäs 
kansainvälisiä tilinpäätösstandardeja mahdollistamalla IFRS-perusteiset kirjaus-
mahdollisuudet pääomalainojen, sijoituskiinteistöjen sekä rahoitusleasingin osalta. 
Ennen vuoden 2016 kirjanpitolain uudistusta kirjanpito voitiin tehdä joko maksu-
perusteisesti tai suoriteperusteisesti. Kirjanpitolain uudistuksen myötä kirjanpito 
voidaan hoitaa myöskin laskuperusteisesti. Tällöin liiketapahtuma kirjataan laskun 
päivämäärän mukaan. (L 30.12 1997/1336.) Tämä helpottaa huomattavasti käy-
tännön kirjanpitotyötä ja myöskin arvonlisäverotuksessa laskuperusteinen kirjaus-
tapa on hyväksytty.  
Vuoden 2016 alusta voimaan astuneen kirjanpitolain mukaan mikrokokoiset am-
matinharjoittajat tai toiminimet voivat pitää myös yhdenkertaista kirjanpitoa, mi-
käli kahdelta perättäiseltä tilikaudelta ylittyy ainoastaan yksi seuraavista kritee-
reistä: 
• taseen loppusumma 100.000 euroa  
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• liikevaihto 200.000 euroa  
• palveluksessa keskimäärin 3 henkilöä (Kirjanpitolaki 2015). 
Käytännössä tämä tarkoittaa sitä, että kirjanpidossa käytetään vain yhtä rahatiliä, 
jolle kaikki tulot ja menot merkitään. Tämä helpottaa kirjanpidon tekoa suuresti, 
kun käytössä olevien tilien määrä vähenee.   
3.2 Palkanlaskenta 
Kirjanpitäjän tehtäviin saattaa kuulua myöskin palkanlaskenta. Palkanlaskennassa 
kirjanpitäjän tehtäviin kuuluu lakien ja asetusten mukainen palkanmaksu ja asia-
kasyrityksen kanssa tehtyjen sopimusten noudattaminen oikea-aikaisesti sekä oi-
kean suuruisina. Syvänperä ja Turunen (2015) listaavat palkkahallinnon työtehtä-
vinä esimerkiksi palkanlaskennan perustietojen ylläpitämisen, palkkojen lasken-
nan, palkasta perittyjen erien tilittämisen viranomaisille, palkkakirjanpidon arkis-
toinnin, todistusten ja hakemusten laatimisen sekä tietojen toimittamisen eri sidos-
ryhmille. Palkanlaskijan on hallittava myöskin lait ja säädökset sekä niissä tapah-
tuvat muutokset. Myöskin tietokoneohjelmistojen tulisi olla tuttuja, työn tapahtu-
essa pitkälti tietokoneen varassa. (Syvänperä & Turunen 2015.) 
Palkkoja laskettaessa laskettuun palkkaan voi sisältyä normaalin tunti-, provisio-, 
tai kuukausipalkan lisäksi myös esimerkiksi erilaisia luontoisetuja, matkakorvauk-
sia tai ulosmittauksia, jotka tulee huomioida oikean suuruisina. Palkansaajalla 
saattaa olla käytössään esimerkiksi auto tai asunto, josta tulee palkkoihin lasketta-
vaksi luontoisetuja. Palkanlaskijan tulee tietää ja muistaa myöskin ajankohtaiset 
sairasvakuutus, työeläkevakuutus-, sekä työttömyysvakuutusmaksut. Kyseessä 
voivat olla myöskin yrittäjänvakuutusmaksut. Hänen tulee myös tietää muun mu-
assa Verohallinnon määräämät päivärahamaksut, kilometrikorvaukset, ravinto-, 
auto- ynnä muut edut.  Palkkoja laskevan kirjanpitäjän tulee siis tuntea erilaisia 
työehtosopimuksia, lainsäädäntöä ja olla tietoinen yrityksen omista tavoista hoitaa 
palkkoihin liittyviä asioita. (Verohallinto 2016; Taloushallintoliitto 2016.) 
Ennakkoperintälaki asettaa tietyt vaatimukset palkoista saataville raporteille, jotka 
tulee liittää palkkakirjanpitoon: palkkakausikohtainen palkkalista, työntekijän 
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palkkakortti sekä kuukausikohtainen palkkasuoritusten yhdistelmä ovat vaaditta-
via asiakirjoja palkanlaskentaan liittyen. Palkkalista tulee laatia aina, kun työnan-
tajalla on vähintään kolme työntekijää, joille on maksettu palkkaa. Se on listaus 
samana päivänä maksetuista palkoista ja niihin liittyvistä tiedoista eri palkansaa-
jille. (Tomperi 2013, 92.) 
Palkanlaskijan tai yrityksen tulee ilmoittaa Verohallintoon työnantajasuoritukset 
kausiveroilmoituksella edellisen kuun palkoistaan seuraavan kuukauden 12. päi-
vään mennessä, mikäli ilmoitus lähetetään sähköisesti. Paperilla lähetetty ilmoitus 
täytyy olla perillä Verohallinnossa jo 7. päivä. Työnantajasuoritukset sisältävät 
ennakonpidätyksenalaiset palkat, ennakonpidätyksen määrän, lähdeveron sekä 
sosiaaliturvamaksun määrän. (Verohallinto 2016.) 
3.3 Verotus 
Kaikki yritystoimintaa harjoittavat ovat jollainlailla verovelvollisia. Kirjanpitäjä 
kohtaa työssään monia erilaisia verotuksellisia kysymyksiä ja monet niistä ovatkin 
osa päivittäisiä tehtäviä. 
Yrityksen tulonlähteet voivat olla kolmenlaisia, olemassa on: elinkeinotoiminnan 
tulolähde, henkilökohtainen tulonlähde sekä maatalouden tulonlähde. Elinkeino-
toiminnan tulonlähteeseen kuuluvat kaikki liike- ja ammattitoiminta joita verovel-
vollinen harjoittaa. Elinkeinotoiminnasta säädetään elinkeinoverolaissa (EVL).  
Sen sijaan maatalouden tulonlähteeseen kuuluvat tulot yrityksen harjoittamasta 
maataloudesta. Tulot, jotka koostuvat yleensä omaisuudesta saatavista tuotoista 
kuten sijoituksista tai esimerkiksi kiinteistön vuokratuloista, kuuluvat henkilökoh-
taiseen tulonlähteeseen. Tällaista tulolähdettä verotetaan tuloverolain (TVL) mu-
kaan. Kaikkia tulonlähteitä verotetaan erikseen, eikä niitä voida yhdistellä tai vä-
hentää toisen tulonlähteen tappiota toisesta. (Tomperi 2013, 29.) 
Verotus voidaan jakaa kahteen tapaan: välilliseen ja välittömään verotukseen. Vä-
litön verotus tulee suoraan maksettavaksi ja se määräytyy verovelvollisen tulojen 
perusteella. Välitöntä verotusta on esimerkiksi kirkollisvero, kunnallisvero sekä 
palkasta maksettavat maksut kuten sairausvakuutusmaksu. (Verohallinto 2011.) 
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Kirjanpitäjän tulee tuntea yrityksen verovelvollisuudet kuten tuloverotus sekä ar-
vonlisäverotus, sillä tilitoimistojen asiakkaat olettavat saavansa rahalleen vastinet-
ta niin, että eivät heidän tarvitse itse huolehtia näiden asioiden hoitamisesta. Välil-
linen verotus on kirjanpitäjän arkipäiviin kuuluva, sillä se tulee hänelle lasketta-
vaksi toisin kuin välittömät verot, jotka maksetaan niin sanotusti automaattisesti. 
Paras esimerkki välillisestä verosta on arvonlisävero, joka sisältyy yleensä kaup-
pahintoihin.  
 
Kuvio 4. Taloushallinnon ”Kiertokulku”. 
Kuvio 4 hahmottaa verotuksen syntyä. Liiketapahtumat, kuten ostot ja myynnit, 
kirjataan kirjanpitoon. Kuukausittain arvonlisäverovelvollisten yritysten osalta 
tulee tilitoimistoissa laskea joko maksettava tai takaisin saatava arvonlisävero. 
Tämä syntyy ostojen ja myyntien arvonlisäverojen erotuksesta. Jos myyntien ar-
vonlisävero ylittää ostojen arvolisäveron, syntyy yritykselle maksettavaa arvon-
lisäveroa ja päinvastaisessa tilanteessa verohallinto palauttaa arvonlisäveroa yri-
tykselle. Yritys voi olla arvonlisäverovelvollinen joko kuukausittain tai neljännes-
vuosittain.  
Kirjanpitäjä tekee yrityksen kuukausikirjanpidon saatujen tietojen ja tositteiden 
perusteella. Näiden tilinkauden aikana luotujen kuukausikirjanpitojen pohjalta 
laaditaan tilinpäätös, jonka tietojen mukaan laaditaan myöhemmin myöskin ve-
roilmoitus. Tilinpäätöksessä esitetään yrityksen tilikauden aikana tekemä tulos. 
Tulokseen lisätään yrityksen vähennyskelvottomat menot ja tämän summan poh-
jalta saadaan laskettua verotettava tulo. Verotettavasta tulosta yrityksen täytyy 
maksaa tuloveroa 20 prosenttia. Yritys maksaa veroa verovuodelta. Jos yrityksen 
Liiketapahtumat	   Kirjanpito	   Tilinpäätös	   Verotus	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tilikausi on eri kuin kalenterivuosi, verovuosi määräytyy verovuoden aikana päät-
tyneistä tilikausista. (Verohallinto 2016.) 
Verohallinto arvioi yrityksen tulevan tilikauden tuloksen ja määrää tämän perus-
teella etukäteen maksettavan ennakkoveron. Ennakon suuruus perustuu edellisen 
tilikauden tulokseen. Yritys voi hakea ennakkoveron muutosta jos se arvioi tulok-
sen olevan pienempi tai suurempi kuin edellisen vuoden tulos, jonka perusteella 
ennakkovero on määrätty. (Verohallinto 2016.) Ennakkoveron avulla pyritään ta-
soittamaan yritysten verokulua tasaiseksi koko tilikaudelle.  Yrityksen kannattaa-
kin pyrkiä arvioimaan tulos mahdollisimman tarkasti, jotta ei tulisi maksaneeksi 
liikaa tai liian vähän veroa. Veron määrän ollessa liian pieni, tulee yrityksen mak-
saa lisää veroja. Verojen määrän ollessa liian suuri, saa yritys veronpalautuksia. 
Yrityksen maksamille liikaveroille maksetaan korkoa, mutta myös vastaavasti yri-
tyksen tulee suorittaa korkoa liian vähän maksetuista ennakkoveroista. Hyvällä 
ennakkoarviolla yritys saa tasoitettua veronmaksuansa ja näin ollen vältytään ikä-
viltä yllätyksiltä. (Verohallinto 2016.) 
3.4 Tilinpäätös 
Yrityksen tulee laatia tilinpäätös tilikauden viimeiseltä päivältä. Tilinpäätöksen 
tehtävänä on esittää yritystoiminnan tilikauden aikaiset tuotot, kulut, tulos sekä 
varat ja velat sen sidosryhmille, kuten omistajille ja verottajalle (Talouskoulu 
2016, 1). Tilinpäätös sisältää tuloslaskelman tilikaudelta, taseen tilinpäätöspäiväl-
tä, rahoituslaskelman, toimintakertomuksen sekä vaadittavat liitetiedot. Pienim-
mät yritykset on vapautettu rahoituslaskelman ja toimintakertomuksen laatimises-
ta. 
Taseen tehtävänä on kuvata yrityksen taloudellista asemaa tilinpäätöspäivänä. Sii-
nä on lueteltu yrityksen varat ja velat. Taseen pohjalta kirjanpitäjä voi laskea eri-
laisia tasepohjaisia tunnuslukuja. Kirjanpitäjän tulee kuitenkin huomioida, että 
tase kuvaa yrityksen asemaa vain tiettynä päivänä, se voi siis muuttua merkittä-
västi jo seuraavanakin päivänä. Taseen muotovaatimukset ovat lueteltu kirjanpito-
asetuksessa. Tuloslaskelma taas kuvaa tilikauden aikaisia tuottoja ja menoja, sekä 
näiden erotuksesta syntyvää tilikauden tulosta. Siitä ilmenee onko yritys tuottanut 
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voittoa vai tappiota. Rahoituslaskelman tehtävänä on kertoa, mihin raha on men-
nyt ja mistä se on tullut. Rahoituslaskelma huomioi investoinnit kokonaisuudes-
saan eikä poistojen perusteella niin kuin tuloslaskelma. Se antaa näin ollen realis-
tisemman kuvat siitä, mihin varat ovat käytetty. Toimintakertomus sen sijaan ko-
koaa kaikki edellä mainitut tiedot yhteen, sekä sisältää myös sanallisia lausuntoja 
tilikauden tapahtumista ja muista oleellisista seikoista. Toimintakertomuksessa on 
kerrottu tarkemmin tuloslaskelmassa ja taseessa saatavia tietoja. Liitetietojen teh-
tävänä on täydentää tilinpäätöstä niin, että se antaa mahdollisimman riittävän ja 
oikean kuvan tilikauden tuloksesta sekä tilinpäätöspäivän varallisuustilanteesta.  
Tilinpäätökseen liittyy monia erilaisia muotovaatimuksia sekä määräyksiä. Kir-
janpitolaki ohjeistaa enemmänkin kirjanpidossa tehtävistä kirjauksista ja kirjanpi-
toasetus sen sijaan enemmän erilaisista esittämistavoista sekä muotovaatimuksis-
ta. Kirjanpitolain muutoksen myötä 1.1.2016 astui voimaan niin sanottu PMA eli 
pien- ja mikroyritys-asetus, joka on suunnattu nimensä mukaisesti pienille ja mik-
rokokoisille yrityksille. Se korvaa kirjanpitoasetuksen ja sisältää useita erilaisia 
helpotuksia kirjanpidon ja tilinpäätöksen osalta. Yritys voi kuitenkin noudattaa 
kirjanpitoasetusta, vaikka sen kokonsa puolesta voisi soveltaa pien- ja mikroyri-
tysasetusta. 
 Yrityksen tulee noudattaa kirjanpitolakia, kirjanpitoasetusta tai pien- ja mikroyri-
tys asetusta tilinpäätöstä tehtäessä, sillä niiden noudattamatta jättäminen on lain-
vastaista toimintaa. Tilikauden päätyttyä on tilinpäätös laadittava neljän kuukau-
den kuluessa. Tilinpäätöksestä tulee aina laatia tase-erittelyt ja tasekirja. (Suomen 
Yrittäjät, 2014.) Tilinpäätöksen sisältö riippuu yrityksen koosta; pienillä ja suuril-
la on erilaiset säännöt ja ohjeet tilinpäätöksen sisältöön. Pienillä yrityksillä tilin-
päätös sisältää vain tuloslaskelman, taseen ja joissain tapauksissa myös liitetiedot. 
Suuremmat yritykset, (joilla kaksi seuraavista toteutuu: liikevaihto yli 7,3 miljoo-
naa euroa, taseen loppusumma yli 3,65 miljoonaa euroa, tai henkilöstöä on vähin-
tään 50) lisäävät tilinpäätökseensä myös rahoituslaskelman ja toimintakertomuk-
sen. (Talouskoulu 2016, 1.) 
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Tilinpäätöksessä on noudatettava suoriteperustetta eli palvelun tai tavaran luovu-
tuspäivä määrää, mille tilikaudelle menot tai tulot on kirjattava. Laskun maksami-
sen päivä tai laskuun kirjattu päivämäärä ei siis ratkaise. (Helsingin Yrittäjät ry 
2014.) 
Kirjanpitäjän tehtävänä onkin siis huolehtia tarvittavat asiakirjat sisältöineen oi-
kein ja annettujen aikojen puitteissa. Kuitenkin yrittäjä tai yrityksen muu päättäjä 
on loppujen lopuksi vastuussa kirjanpidosta ja tilinpäätöksestä, sillä kirjanpitäjä 
toimii heidän ohjeidensa mukaisesti. Kirjanpitäjä ei myöskään voi itse taikoa tar-
vittavia papereita, joten mahdollinen arvonlisäveron maksun myöhästyminen ei 
ole kirjanpitäjän vika, jos tarvittavat tositteet puuttuvat.  
3.5 Aikataulusidonnaisuus  
Kun yritykset ulkoistavat kirjanpitonsa tilitoimistolle, siirtyy myöskin vastuu kir-
janpidon tekemisestä kirjanpitäjälle. Kirjanpitäjän työ on hyvin pitkälti tiettyihin 
päiviin sidottua. Esimerkiksi helmikuussa 2016 kirjanpitäjillä on noin 11 päivää, 
jotka pitää jokaisen asiakkaan osalta hoitaa tai muistaa. Päivä, joka täytyy muistaa 
on esimerkiksi joka kuussa esiin astuva kuun 12. päivä, jolloin on kahden kuu-
kauden takaisen kuun arvonlisäveron eräpäivä sekä edellisen kuun työnantajasuo-
ritusten, lähdeveron sekä muiden ennakonpidätysverojen maksupäivä. Käytännös-
sä esimerkiksi tammikuun kirjanpidon tulee olla valmis 12.3, jotta sähköinen kau-
siveroilmoitus tulee hoidettua ajallaan. Jos kausiveroilmoitus lähetetään paperilla, 
tulee sen olla verottajalla jo 7.päivänä.  Joka kuukausi esiintyy myös ennakkove-
rojen eräpäivä, kuukauden 23.päivä. (Taloushallintoliitto 2015a; Verohallinto 
2016.) Tästä voidaan huomata, että jo muutama muistettava päivä määrittää hyvin 
pitkälti kirjanpitäjän työnkuvaa.  
3.6 Kirjanpitäjä vai konsultti alan sähköistyessä 
Kirjanpitäjän työ on ollut alati muuttuvassa asemassa jo hetken aikaa. Kirjanpitä-
jien työ muuttuu päivä päivältä enemmän palveluammatiksi ja siksi onkin ajan-
kohtaista kyseenalaistaa myöskin sana ”kirjanpitäjä” ammattinimikkeenä. Onko se 
enää niin paikkaansa pitävä vai sopisiko tilalle jokin toinen nimike? Satakunnassa 
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Porissa on muutamat yritykset muuttaneet työntekijöidensä nimikkeen kirjanpitä-
jästä talouskonsultiksi. Tämä luo yrityksestä mielikuvan, että se pysyy ajan her-
moilla ja muutoksissa mukana. Asiakkaat varmasti arvostavat, kun tieto ja tunte-
mus on ajankohtaista ja asioita voidaan hoitaa eri tavalla ”kuin on ennenkin teh-
ty”. Vuoden 2014 kirjanpitäjäksi valittu pääkaupunkiseutulainen Sami Svärd on 
myöskin sitä mieltä, että konsultointi on kirjanpitäjän nykyistä arkipäivää. Hänen 
10 vuoden urallaan on jo ehtinyt tapahtua paljon muutoksia päivittäisessä toimin-
nassa. Ennen mapit kannettiin kerran kuukaudessa toimistolle, mutta nykyisin kir-
janpito on ajantasaisempaa ja asiakkaiden kanssa ollaan tiiviimmin yhteyksissä. 
(Tilisanomat 2014.) 
Kirjanpitäjän tittelin muuttuminen pikkuhiljaa esimerkiksi talouskonsultiksi luo 
mielikuvan myöskin työtehtävän muovaantumisesta. Tämä seikka on ihan paik-
kansa pitävä, sillä muun muassa sähköistymisen myötä työ muuttuu aina vain 
enemmän kohti asiantuntijuutta. Tämä tarkoittaa, että myöskin työtehtävät ovat 
haasteellisempia, kun sähköistymisen myötä perustyöt voidaan pitkälti automati-
soida ja suurin osa työajasta voidaan panostaa asiakkaiden yksilölliseen neuvon-
taan ja taloudellisen datan analysointiin. Sähköistymisen myötä toimenkuva muu-
tenkin monipuolistuu – töitä voi tehdä kotoa tai vaikkapa ulkomailta, kunhan vain 
tietokone on matkassa mukana. (Talousplus. 2016.)  
Yleisesti puhuttu aihe on ollut se, että robotiikka valtaisi valtaosan taloushallin-
nonkin työpaikoista. Osittain tämä pitää paikkansa, mutta vain perustyön osalta. 
Kone osaa varmasti tehdä kirjaukset ja hoitaa yksinkertaisia jokapäiväisiä asioita. 
Kuitenkin ihmisiä tarvitaan näiden numerojen takana – jonkun täytyy osata analy-
soida ja kertoa tämä tieto asiakkaille, jotta siitä olisi kenellekään mitään hyötyä. 
(Talousplus. 2016.)  
”Sähköinen taloushallinto tarkoittaa laskujen sähköistämistä, niin myynti- kuin 
ostolaskujenkin. Se säästää runsaasti aikaa, rahaa ja helpottaa laskujen arkistoin-
tia”, näin sähköistymisen määrittelee Tilitoimisto Yli-Rahko Oy (Tilitoimisto Yli-
Rahko Oy, 2016). Anders Tallberg listaa julkaisussaan PK-yritysten taloushallin-
non digitalisointi monia seikkoja, joissa sähköistyminen ja automatisointi toimivat 
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hyvin, mutta suuri lista on niitäkin, joissa on vielä paljon parantamisen varaa. 
Esimerkiksi maksuliikenteeseen liittyvä automatisointi kuten tiliotteiden noutami-
nen pankkien järjestelmistä ja maksujen tekeminen on melko helppoa ja vaivaton-
ta. Kausiveroilmoitusten lähettäminen on pääsääntöisesti vaivatonta lukuun otta-
matta joitain yksittäistapauksia. Myöskin verkkolaskujen lähettäminen kuluttajille 
pankin kautta toimii hyvin, kun taas niiden vastaanottamisessa on ongelmia; tämä 
aiheuttaa ongelmia näiden yhteistoiminnan kanssa. Suurimpina ongelman aiheut-
tajina pidetään käteisostoja ja niistä syntyvien tositteiden kirjaamista. Kuittien kir-
jaaminen manuaalisesti on vaivalloista sekä virhealtista. Palkanlaskua pidetään 
niin ikään yhtenä suurena ”huolenaiheena”. Sen automatisoitumista pidetään han-
kalana toteuttaa, sillä sen suorittamiseen tarvittava tieto on vaikeaselkoista ja pal-
kanmaksuun liittyviä ilmoitusvelvollisuuksia on verrattain paljon. Kuitenkin osto-
laskuihin ja palkanmaksuun liittyvät seikat nousivat esiin suurimpien ongelma-
kohtien joukossa, joten niiden automatisoinnin voidaan ajatella säästävän paljon 
rahaa kuin aikaakin. (Työ- ja elinkeinoministeriö, 2015.) 
Kirjanpitäjän toimenkuvaan sähköistymisen vaikutukset ovat moninaisia. Muu-
tosvaiheessa nämä seikat varmasti niin sekoittavat kuin selkeyttävät töitä. Muu-
toksen ollessa päällä voi olla vaikeaa muistaa, minkä yrityksen kanssa toimitaan 
mitenkin ja kenen kanssa oli mahdollista toimia sähköisesti ja kenen ei. Varmasti 
kirjanpitäjän työtä ajatellen helpointa olisi, kun kaikilla asiakkailla kävisivät nämä 
muutokset samoihin aikoihin ja asiat muuttuisivat samassa tahdissa: tämä ei kui-
tenkaan ole todennäköistä oikeassa elämässä vaan asiakkaat sähköistyvät ja muut-
tavat tapojaan omaan tahtiinsa. Voisi ajatella, että tällaiset seikat stressaavat ja 
uuvuttavat, kun ennen sähköistymisen niin sanottua valmistumista, ei kunnolla saa 
omista töistä selkeää otetta tai kunnollisia rutiineja. Mutta onko asia todellisuu-
dessa niin vai voivatko rutiinitkin muovaantua kokoajan? Sähköistymisen myötä 
taloushallinnosta tulee myös reaaliaikaisempaa ja tämä tarkoittaa sitä, että alan 
osaamisvaatimuksetkin kasvavat samassa tahdissa, kun muutoksetkin tapahtuvat. 
(My JobCafe, 2016.) Sähköistymisen myötä siis myös erilaisten ohjelmistojen 
hallitseminen on hyvin tärkeää. Kirjanpitäjän tulisikin siis säilyttää ja ylläpitää 
ajankohtaisia taitoja tietotekniikan suhteen. Sähköistymisen myötä myöskin erilai-
set ongelmat saattavat nostaa päätään ja turhauttaa, kun ne liittyvät mitä todennä-
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köisemmin tietokoneisiin ja ohjelmistoihin. Niiden viat tai puutteet saattavat hi-
dastaa työtä kriittisellä hetkellä ja riippuvuus koneista on suuri. 
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS 
Tämän opinnäytetyön ja tutkimuksen tavoitteena on selvittää, millaiset asiat vai-
kuttavat kirjanpitäjien työssään kokemaan työn imuun eli korkeaan virittyneisyy-
den tilaan. Ovatko työn imuun liittyvät asiat kirjanpitäjistä itsestä riippuvaisia asi-
oita vai vaikuttavatko kenties ulkopuoliset tekijät, kuten työilmapiiri, heidän ko-
kemuksiinsa? Mitkä asiat ovat suurimpia seikkoja luomaan tai estämään työn 
imun syntymistä? Tässä kappaleessa kerron käyttämästäni tutkimusmenetelmästä, 
haastattelusta ja sen toteuttamisesta.  
4.1 Tutkimusmenetelmä 
Tutkimusmenetelmät voidaan jakaa karkeasti kahteen ryhmään: kvantitatiivisiin 
eli määrällisiin ja kvalitatiivisiin eli laadullisiin tutkimusmenetelmiin. Kvalitatii-
visia menetelmiä ovat muun muassa erilaiset haastattelut kuten ryhmä-, teema- tai 
yksilöhaastattelut ja kvantitatiivisia menetelmiä esimerkiksi erilaiset kyselyt, jotka 
sopivat suuria ihmisryhmiä kartoittaviin tilastollisiin tutkimuksiin.  Tätä opinnäy-
tetyötä varten tehtävä tutkimus voitaisiin suorittaa kummalla menetelmällä tahan-
sa, mutta halutut ja yksilökohtaisemmat tulokset on mahdollista saada paremmin 
kvalitatiivisella menetelmällä, kun tutkittavia ihmisiä on vain viisi kappaletta. 
Tämän tutkimuksen tarkoituksena on tutkia vain Satakunnassa toimivia tilitoimis-
toissa työskenteleviä kirjanpitäjiä ja heidän kokemaansa työn imua ja siksi tutki-
musmenetelmäksi on valittu kvalitatiivisten menetelmien joukosta haastatteluta-
pojen joukosta teemahaastattelu. Tällä laadullisella menetelmällä on mahdollista 
saada niin yleistä tietoa kuin yksityiskohtaisempiakin vastauksia tutkittavilta hen-
kilöiltä, sillä teemahaastattelussa aihe- ja asiasisältö on rajattua, mutta vastata voi 
omin sanoin. Tämä on tärkeää, sillä haastattelun perustana on ihminen, joten eriä-
viä vastauksia ja mielipiteitä on varmasti paljon ja niiden kaikkien tulee päästä 
esiin. Teemahaastattelu suoritetaan puolistrukturoituna eli kysymykset ovat kaikil-
le samat, mutta niiden järjestys ja muoto saattavat vaihdella. (Hirsjärvi, Remes & 
Sajavaara, 2009, 208.) Tämän myötä pyritään siihen, että tilanne pysyy rentona ja 
luonnollisena niin, että vastaukset ovat mahdollisimman todenmukaisia. Haastat-
telurungon laatimisessa on käytetty apuna Jari Hakasen Työn imun arviointimene-
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telmän alkuperäistä 17 kysymyksen kyselyä, jonka avulla työn imua voidaan tut-
kia.  
Haastattelut järjestetään erikseen kaikille haastateltaville, jotta heidän on helpom-
paa vastata rehellisesti ja asioita kaunistelematta. Kahdenkeskinen tilanne on ren-
nompi ja haastattelija pystyy keskittymään myöskin haastateltavan eleisiin ja 
mahdollisesti niistä päättelemään jotain. Erikseen järjestettävän haastattelun myö-
tä myöskään vastaukset eivät sekaannu keskenään ja on helpompaa hahmottaa jo-
kaisesta haastattelusta oma kokonaisuutensa.  
Laadullinen tutkimus sopii menetelmäksi myös siksi, että tutkittavasta aiheesta ei 
ole paljoa tietoa ja tavoitteena on löytää uusia näkökulmia, sillä tutkittavasta ai-
heesta ei ole paljoa tietoa. Menetelmän valintaa tukee myöskin se, että haastattelu-
tilanteessa vastausten selventäminen ja syventäminen on mahdollista esimerkiksi 
lisäkysymyksiä esittämällä. Jotkut vastaajista saattavat kokea kysymykset myös-
kin arkaluontoisina, sillä ne koskevat heidän omia tuntemuksiaan töissä ja työyh-
teisössä. Tämä on hieman kiistanalaista, onko se etu vai haitta, mutta eduksi se 
voidaan katsoa, sillä kasvokkain vastauksesta on helpompaa saada jotain irti esi-
merkiksi eleistä vastatessa. Haastateltavien nimet ovat tiedossa ja mahdollisten 
tarkennuksien tekeminen näin ollen helpompaa. (Hirsjärvi ym. 2009, 138, 205-
206.) 
Tutkimus olisi ollut mahdollista suorittaa myöskin kvantitatiivisesti, määrällisin 
menetelmin, esimerkiksi sähköpostilla lähetettävän kyselylomakkeen avulla. Täl-
löin olisi kuitenkin kannattanut tutkia paljon suurempaa maantieteellistä aluetta ja 
vastauksista ei todennäköisesti olisi saatu tarpeeksi yksityiskohtaisia ongelmaan 
nähden. Kyselylomakkeeseen vastaajasta ei myöskään ole sataprosenttista var-
muutta, vaan siihen voisi käytännössä vastata kuka vain. Haastattelu on tässä mie-
lessä varmempi, kun haastateltava on varmasti se henkilö, jota halutaan kuulla. 
Haastattelun ideana on myöskin se, että tutkija valitsee itse haastateltavansa sa-
tunnaisotoksen sijaan. (Hirsjärvi ym. 2009.) Laadullisessa tutkimuksessa otosko-
koa tärkeämpää onkin tutkimusmenetelmän avulla saatu tieto, sen informatiivi-
suus ja rikkaus. 
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4.2 Tutkimuksen reliabiliteetti ja validiteetti 
On paljon asioita, jotka voivat vaikuttaa tehdyn tutkimuksen luotettavuuteen. Re-
liabiliteettia eli mittaustulosten toistettavuutta sekä validiutta eli menetelmän ky-
kyä mitata sitä, mitä sen on tarkoitus mitata käytetään yleisesti tapoina mitata tut-
kimusten luotettavuutta. Kvalitatiivisesti tehtyä tutkimusta ei voida suoraan hei-
jastaa perinteisiin pätevyyden tai luotettavuuden arviointeihin. Laadullisessa tut-
kimuksessa käytetäänkin luotettavuuden arvioinnissa erilaisia tapoja kuten esi-
merkiksi tarkempaa olosuhteiden arviointia tutkimustilanteessa sekä totuuden 
mukaisella selityksellä tutkimuksen kulusta. Tämän tutkimuksen luotettavuutta 
haluttiin parantaa osallistujatarkastuksen avulla, jossa haastateltava saa itse tarkis-
taa haastattelijan omat käsitykset esimerkiksi ylöskirjatuista vastauksista, näin ol-
len vastauksen pysyvät sellaisina kuin ne on tarkoitettu. Tutkimuksen luotetta-
vuutta lisätäkseen pyrittiin myöskin tutkimuksen kulkua kuvaamaan tarkasti. 
Haastateltavien yhteydenotot, sovitut tapaamiset ja niiden paikat on kuvattu tar-
kasti ja päätelmät kerrottu totuudenmukaisesti. (Hirsjärvi 2009, 189-233.) Tutki-
muksessa saatuja haastateltavien vastauksia on lainattu työn tutkimustulosten esit-
telyssä sanatarkasti, joka myös lisää tutkimuksen luotettavuutta. 
4.3 Haastattelujen kohderyhmä 
Haastattelujen kohderyhmänä oli Satakunnan alueella tilitoimistoissa työskentele-
vät kirjanpitäjät. Haastatteluihin osallistuneet kirjanpitäjät olivat iältään 27–55-
vuotiaita naisia. Kolme haastateltavista löytyi tuttavien kautta ja yksi haastateltava 
vastasi haastattelupyyntöön sähköpostitse. Haastateltavilla oli myöskin hyvin eri-
lainen tausta alan kokemuksen suhteen: yksi haastateltava on tehnyt työtä viisi 
vuotta, kun taas kokenein on työskennellyt alalla jo 34 vuotta. Kaikilla haastatel-
tavilla on vakituinen työsuhde kirjanpitäjänä, osalla mukana myöskin esimiesta-
son työtehtäviä. 
4.4 Haastattelurunko 
Erityisesti työn imua käsittelevässä osuudessa on käytetty apuna Jari Hakasen 
työn imun arviointimenetelmää ja sen alkuperäistä 17 kysymyksen versiota. Jari 
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Hakasen kirjallisuus on ollut isona vaikuttajana myös haastattelurungon muiden 
kysymysten suhteen. Apua haastattelurungon tekoon on antanut myöskin Marjaa-
na Björklundin vuonna 2013 tehty opinnäytetyö kirjanpitäjien kokemuksista työn 
voimavaroista, vaatimuksista sekä työn imusta (Björklund, 2013). 
Haastattelurungon kysymykset ovat jaettu kahteen isompaan osioon: työhyvin-
vointiin sekä työn imuun. Nämä isommat otsikot on myös jaoteltu vielä omiin 
pienempiin osioihin, jotta vastaukset olisivat kaikki omissa aihepiireissään. Työ-
hyvinvointi on jaettu psykologisiin perustarpeisiin, työoloihin, työn kuorimituk-
seen sekä työn voimavaroihin. Työn imu vastaavasti jaottuu työn imua määrittä-
viin tarmokkuuteen, uppoutumiseen sekä omistautumiseen. Aiheosioiden kysy-
mykset pyrittiin jättämään mahdollisimman avonaisiksi, jotta vastaajalla olisi tilaa 
vastata haluamallaan tavalla ja haastattelija esitti lisäkysymyksiä tarvittaessa, jotta 
vastaus saatiin oikeaan kysymykseen.  
Ennen haastattelujen tekoa opinnäytetyön ohjaaja kävi haastattelurungon läpi ja 
hänen sen hyväksyttyään haastattelut voitiin aloittaa. Haastattelurunkoon tehtiin 
opinnäytetyön ohjaajan vinkkien mukaan muutamia lisäkysymyksiä, jotta vasta-
uksista saatiin laajempia.   
4.5 Aineiston keräys 
Haastatteluiden toteutus aloitettiin syyskuun lopussa 2016, kun ensimmäiset haas-
tattelupyynnöt lähetettiin Satakunnan alueen tilitoimistoihin. Tilitoimistojen yh-
teystiedot etsittiin internetistä sijainnin mukaan. Taloushallintoliiton sivuilta löy-
tyvää tilitoimistohakua käytettiin myös hyväksi sopivien tilitoimistojen löytymi-
seksi.  
Ensin haastattelupyyntö lähetettiin seitsemään eri tilitoimistoon. Haastattelupyyn-
nössä kerrottiin tutkimuksen aihe, sen tarkoitus sekä haastattelijan yhteystiedot. 
Ensimmäisen kierroksen jälkeen kolme vapaaehtoista haastateltavaa otti sähkö-
postitse yhteyttä ja haastattelujen ajankohdat sovittiin molemmille osapuolille so-
piviksi. Seuraavan kerran haastattelupyyntöjä lähetettiin lokakuun alussa vielä 
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kuuteen eri tilitoimistoon, joista yksi vastasi haastattelupyyntöön ja haastattelulle 
sovittiin aika sähköpostitse.  
Kaikki haastattelut suoritettiin viikon sisällä toisistaan. Ensimmäinen haastattelu 
suoritettiin 6.10.2016 illalla haastateltavan töiden jälkeen haastattelijan kotona. 
Muut haastattelut järjestettiin työaikana ja tapaamiset olivat haastateltavien työ-
paikoilla. Kaikki neljä haastattelua suoritettiin rauhallisessa ja hiljaisessa ympäris-
tössä, jossa ei ollut häiriötekijöitä. Kaksi haastattelua keskeytyi pieneksi hetkeksi, 
jonka jälkeen kesken jäänyt kysymys luettiin uudestaan, jolloin vastauskin saatiin 
kokonaisuudessaan. Haastattelija teki tarkkoja muistiinpanoja jokaisesta haastatte-
lusta samalla, kun haastateltava vastasi kysymyksiin.  
Haastattelut aloitettiin käymällä läpi keskeiset käsitteet työhyvinvointiin ja työn 
imuun liittyen. Käsitteitä saatettiin kerrata myös kesken haastattelun vastaajan 
niin halutessa. Haastattelija kävi aluksi läpi myös haastattelun rakenteen ja muis-
tutti haastattelun anonymiteetista. Ensimmäisenä haastattelussa kysyttiin niin sa-
notut taustakysymykset haastateltavan sukupuolesta, iästä, työtehtävästä/-
nimikkeestä sekä työkokemuksesta.  
Haastattelua varten luotua haastattelurunkoa noudatettiin kaikissa haastatteluissa 
melko samankaltaisesti. Haastattelurungon kysymykset käytiin kaikki järjestyk-
sessä läpi, joskin joidenkin kysymysten ollessa samankaltaisia, saatettiin toistaa jo 
aiemmasta kysymyksestä saatua vastausta tai palata siihen ja tätä kautta myöskin 
saatiin vielä lisää syvyyttä vastauksiin. Haastateltavan pyynnöstä joitain kysy-
myksiä avattiin täydentävillä lauseilla tai kysymyksillä, jotta haastateltava sai oi-
kean käsityksen kysymyksen tarkoituksesta. Haastattelija käytti tarpeen vaatiessa 
myöskin lisäkysymyksiä mahdollisimman tarkan tiedon saamiseksi. Kysymysten 
ja vastausten välillä pyrittiin pitämään tarpeeksi pitkä tauko, jotta vastaajalla on 
aikaa miettiä ja jäsentää omaa vastaustaan. Joissain haastatteluissa kysymyksiä 
saatettiin esittää moneen kertaan haastateltavan niin pyytäessä.  
Haastattelun kestoksi oli haastattelupyynnössä arvioitu 30-60 minuuttia. Haastat-
teluiden kestot kuitenkin vaihtelivat 40-75minuutin välillä, joten melko tarkasti 
arvioidussa ajassa, lukuun ottamatta yhtä haastattelua, joka hieman venähti pitkien 
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vastausten myötä. Haastattelija pyysi haastateltavilta lupaa ottaa yhteyttä mahdol-
lisen lisätiedon tai vastausten tarkentamisen takia. Haastateltaville annettiin mah-
dollisuus myöskin tarkistaa tehdyt muistiinpanot haastatteluista, jotta tiedot ovat 
mahdollisimman todenmukaisia. Yksi haastateltavista halusi näin tehdä. Yhdelle 
haastateltavalle muistiinpanot lähetettiin haastattelun jälkeen sähköpostitse, jotta 
hänellä on aikaa katsoa vastauksia rauhassa. Haastateltaville myöskin luvattiin 
lähettää ilmoitus työn valmistumisesta sekä linkki, josta valmiin työn voi käydä 
lukemassa.  
Haastatteluista tehdyt muistiinpanot tehtiin jokainen omana tiedostonaan. Kaikki 
haastattelut numeroitiin omilla luvuillaan 1-4. Jo seuraavana päivänä viimeisestä 
haastattelusta vastauksia alettiin käydä läpi ja tehtiin yhteenvetoja muistiinpanojen 
perusteella. Vastauksia vertailtiin niiden samankaltaisuuden tai erilaisuuden suh-
teessa.  
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5 TUTKIMUKSEN TULOKSET 
Tässä luvussa esitellään tehdyn tutkimuksen perusteella saadut tulokset. Tulokset 
on johdettu neljän Satakunnan alueella työskentelevän kirjanpitäjän vastausten 
pohjalta. Näiden haastattelujen avulla pyrittiin selvittämään kirjanpitäjien työhy-
vinvointia, työn imua sekä niitä seikkoja, jotka näihin oleellisesti vaikuttavat. 
Tutkimuksessa tutkittiin kirjanpitäjän psykologisten perustarpeiden täyttymistä, 
työoloja, työn kuormitusta ja voimavaroja sekä työn imua.   
5.1 Työhyvinvointi 
Voisi sanoa, että ilman hyvää työhyvinvointia tuskin syntyy myöskään työn imua. 
Työhyvinvoinnin voisi siis ajatella olevan työn imun perustava pilari. Työhyvin-
vointi koostuu monista eri tekijöistä, jotka ovat osaltaan myöskin yksilöllisiä. Täl-
laisia seikkoja ovat esimerkiksi työolot, työtä kuormittavat tekijät sekä työn voi-
mavarat. Haastatteluissa selvitettiin kirjanpitäjien omia tuntemuksia näihin teki-
jöihin liittyen. 
5.1.1 Psykologiset perustarpeet 
Sanotaan, että ihmisellä on kolme psykologista perustarvetta, jotka ovat avain-
asemassa henkisessä kasvussa, motivaatiossa ja hyvinvoinnissa. Nämä ovat oma-
ehtoisuus, kyvykkyys sekä yhteisöllisyys. Omaehtoisuus on sitä, että ihminen ko-
kee valinnanvaraa omissa tekemisissään. Toimet eivät tunnu ulkoa ohjatuilta vaan 
halu toimia lähtee itsestä. Kyvykkyys taas on tunne omasta osaamisesta ja pysty-
misestä. On mielekkäämpää tehdä työtä, jonka tuntee osaavansa ja hallitsevansa. 
Tehtävän tulisikin olla juuri ja juuri kykyjen ylärajoilla, jotta se ei ole liian tylsä, 
mutta kuitenkin riittävän haastava pitämään mielenkiintoa yllä. Yhteisöllisyys 
puolestaan lukeutuu psykologiseksi perustarpeeksi, koska ihmiselle on luonnollis-
ta olla osa jotain ryhmää. Yhteisöllisyys tarkoittaakin kuulumista lämminhenki-
seen ja kannustavaan ryhmään, joka saa motivaation säilymään. Tämä on erittäin 
tärkeää varsinkin vaikeampina hetkinä, kun tekisi mieli luovuttaa. Kyseiset seikat 
onkin siis osoitettu työelämässä tärkeiksi huomionkohteiksi ja ne korreloivat työs-
sä koetun energisyyden, työhön omistautuneisuuden sekä työtyytyväisyyden kans-
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sa. Myöskin uupuneisuus on vähäisempää niillä työntekijöillä, joilla nämä kolme 
perustarvetta ovat tyydytetyt. Lienee siis selvää, että nämä kolme tarvetta täyttä-
mällä pääsee lähemmäs työn imua ja parempaa tulosta. (Martela & Jarenko 2014. 
28-31.) 
Haastatteluissa selvisikin, että nämä kaikki kolme seikkaa täyttyvät kaikilla haas-
tateltavilla kirjanpitäjillä hyvin. Omaehtoisuuden suhteen he kokivat, että heillä 
on valinnanvaraa työnsä suorittamisen suhteen. Autonomian eli omaehtoisuuden 
tunne on tärkeää sisäisen motivaation kannalta, jolloin tehdyn työn voi tuntea 
omakseen. Jos tekemiseen olisi pakotettu, voisi tilanne olla päinvastainen ja työn-
tekijä inhoaisi tekemäänsä työtä. (Martela & Jarenko 2014, 29.) Kaikki vastaajista 
kuitenkin saivat itse määrittää työtehtäviään ja kokea omaehtoisuuden tunteita. 
Esimerkiksi kirjanpitojen teon järjestyksen he saavat itse määrittää, kunhan kaikki 
tulee määräpäiviin mennessä tehtyä. Yllättävänä seikkana nousi esiin kuitenkin se, 
että ilmeisesti tätä ei ollut sen enempää ajateltu aikaisemmin, sillä oman päivän 
järjestämistä pidettiin jonkinlaisena itsestäänselvyytenä. Tämä selvisi, kun kysy-
mystä piti haastatteluissa usein tarkentaa, jotta se ymmärrettiin oikein ja tarkoitta-
van nimenomaan omien päivien jäsentämistä. Yksi esimiesasemassa toimiva haas-
tateltava lisäsi myöskin sen, että asemansa vuoksi pystyy käyttämään valinnanva-
raa myös omien töidensä valinnassa. Näin ollen hän koki voivansa paremmin 
hyödyntämää omia vahvuuksiaan kirjanpitäjänä, sillä hän pystyy itse valikoimaan 
itselleen ja ammattitaidolleen sopivia työtehtäviä.  
Myöskin kyvykkyyden ”määritelmä” toteutui haastatelluilla henkilöillä. Kaikki 
tunsivat hallinnan tunnetta töissään, mutta kokivat sen hieman eri tavoin. Ensim-
mäinen haastateltava koki hallinnan tunteeksi sen, kun tietotaito on tehtäviin näh-
den riittävää ja tuntee hallitsevansa esimerkiksi lakeja tarpeeksi hyvin. Muut haas-
tateltavista kokivat aikataulussa pysymisen eli määräpäivissä säilymisen (esimer-
kiksi 12. arvonlisäveron maksupäivä) tunteeksi hallinnasta. Viimeinen haastatel-
tava otti haastattelussa esille myös kirjanpitäjän luonteen:  
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”Pakko osata hallita työtehtäviä ja aikaa sekä laittaa tehtäviä tärkeysjär-
jestykseen. Joskus hankalampaa, joskus helpompaa. Vaatii tietynlaisen 
luonteen.” 
Työryhmän tuki oli vastaajilla se seikka, jossa kaivattiin, mutta myöskin saatiin 
tukea. Vastaajat nostivat esille haastavat työtilanteet asiaksi, jossa tuen tarve tulee 
esille. Ensimmäinen haastateltava nosti esille sen, ettei kaikkien tarvitse kaivaa 
samaa tietoa esimerkiksi lakipykälistä, jos joku on sen jo tehnyt ja on halukas ja-
kamaan tämän tiedon työryhmän sisällä. Kaikki haastateltavista totesivat, että ko-
kevat kyllä kuuluvansa työryhmään ja esimiesasemassa toimiva haastateltava lisä-
si myös sen, ettei koe oman asemansa esimiehenä vaikuttavan hänen ”pääsyynsä” 
osaksi ryhmää. Hän tuntui kokevan tämän tärkeäksi asiaksi itselleen, sillä hän ei 
kokenut olevansa esimies, joka lannistaisi ryhmän yhteishenkeä.  
Kaiken kaikkeaan voi siis todeta psykologisten perustarpeiden täyttyvän vastan-
neilla erittäin hyvin. Kaikki heistä kokevat omaehtoisuuden, kyvykkyyden sekä 
yhteisöllisyyden tunteita työssään. Heillä siis psykologiset perustarpeet täyttyvät 
ja mahdollisuudet työn imun syntymiselle löytyvät. On tutkittuja todisteita siitä, 
että psykologisten perustarpeiden ollessa tyydyttyneitä, työntekijä on todennäköi-
sesti tehokkaampi ja saa aikaan parempia työtuloksia. Tällaiset työntekijät ovat 
myös työlleen omistautuneita sekä ovat tyytyväisiä työssään. (Martela & Jarenko 
2014, 28.)  
5.1.2 Työolot 
Työolojen merkitystä tutkittiin viidellä hieman eri aihealueen kysymyksellä. Ha-
luttiin selvittää kirjanpitäjiä motivoivia seikkoja, muutosten läpikäyntiä, ilmapiiriä 
sekä esimiehen roolia. Näillä asioilla on suuri merkitys myös organisaatiolle, sillä 
hyvä työhyvinvointi auttaa työntekijää jaksamaan paremmin työssä. Organisaation 
kannattaisikin panostaa näihin seikkoihin, jolloin molemmat osapuolet varmasti 
hyötyvät.  
Motivaatio voi lähteä työntekijästä itsestään, jolloin sen sanotaan olevan sisäistä 
motivaatiota. Ulkoinen motivaatio on jotain, jota jokin tai joku muu tarjoaa, kuten 
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palkka. Haastatteluissa kävikin ilmi kaikkien olevan motivoituneita ja tavat moti-
voitua olivat osittain samankaltaisia. Kaksi vastaajista pitivät onnistumisen tun-
netta tärkeänä motivaatiota edistävänä tekijänä. Tätä voisi pitää sisäisenä puskuri-
na, sillä onnistumisen tunteen saa oman työn ja tekemisen kautta. Yksi haastatel-
tavista nostaa esille työn haasteellisuuden, joka on hänelle motivoiva tekijä asia-
kaspalvelun ohella. Myös asiakkailta saatu palaute nousi esille tärkeänä motivaat-
torina yhdessä haastattelussa. Asiakastyöstä saatu palkitsevuus koetaan yleensä 
erilaisena erilaisten ihmisten kesken. Toisille se on erittäin tärkeää ja voi olla yksi 
työn tärkeä voimavara (Hakanen 2011, 54). 
Tulevista muutoksista tiedottamisen tavat olivat kaikilla samantyyppiset. Esi-
miesasemassa toimivat kirjanpitäjät sanoivat tiedottavansa pienemmistä ja nopeis-
ta muutoksista sähköpostilla, jolloin tieto on kaikille samanaikaista ja se kulkee 
nopeasti. Haastatteluissa 1 ja 2 listattiin tavaksi tiedottaa kuukausittaiset palaverit, 
joissa käydään läpi ajankohtaiset asiat.  
”Meillä on joka kuukausi omat tiimipalaverit. Siellä käsitellään kaikki 
kuukauden aikana esiin nousseet muutokset yhdessä. Tiimiesimiehillä 
myös oma palaveri talon sisäisistä asioista. Jos kyseessä on nopea muutos, 
lähetän sähköpostin, joka lähtee kaikille. ” 
 
”Meidän talossa ongelmana on kaksi eri toimipistettä. Helpompaa olisi 
hallinnoida vain yhtä. Silloin myös kuukausipalaverit toimisivat. Toimipis-
teet saavat tiedon niin sanotusti eriaikaisesti. Pientä yleisinfoa laitan säh-
köpostilla kaikille, toimipistekohtaiset kasvokkain esim. kahvipöydissä. 
Pari kertaa vuodessa pyritään pitämään koko henkilöstön henkilöstö ilta-
päivä, jossa oman yrityksen asiaa kuin yleisinfoa.” 
 
Haastatteluissa 3 ja 4 tämä ei ole käytännössä mahdollista kahden eri toimipisteen 
vuoksi. Esimiesasemassa toimiva haastateltava totesikin toimipisteissä pidettävän 
omat palaverinsa tarpeen vaatiessa ja muutoin kahvipöytäkeskustelut olivat suu-
ressa roolissa asioiden tiedottamisessa. Muutoksista tiedottaminen koettiin esi-
miehen tehtäväksi.  
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Kaikki haastateltavat kokivat työilmapiirinsä hyväksi, mikä olikin kaikille tärkeä 
asia. Vapautunut ja leppoisa ilmapiiri vahvistaa työn imun syntymistä, kun työyh-
teisön jäsenet suhtautuvat kannustavasti toisiinsa (Hakanen 2011, 63). Kahdessa 
haastattelussa tärkeimpänä koettiinkin avoin keskustelu esimerkiksi yhteisillä 
kahvitunneilla. Yhdessä haastattelussa mainittiin pitkän yhteisen työporukan luo-
van hyvää ilmapiiriä. Kyseisessä yrityksessä vaihtuvuus on ollut pientä jo ihmiset 
tunteneet toisensa kauan. Myös innostuksen tunnetta löytyi kaikilta haastatelluilta, 
joka oli kuitenkin odotettavaakin hyvän työilmapiirin takia. Innostuksen tunnetta 
kolmen haastatellun mukaan sai parhaiten yhdessä tekemisestä esimerkiksi haas-
tavampien työtehtävien merkeissä. Yksi haastateltava koki, että hänen kohdallaan 
innostusta syntyy siitä, kun töissä ei tarvitse niin sanotusti valita seuraansa, vaan 
kaikki toimivat yhteen hiileen ilman kuppikuntien syntymistä, jolloin omaan työ-
hön keskittyminen on helppoa. Tämä tukee jo aiemmin mainittua asiaa vapautu-
neen ja leppoisan työilmapiirin tärkeydestä.  
Kaikki vastaajista kokivat, että esimieheltä on mahdollista saada apua ja tukea sitä 
tarvittaessa. Eroja esiintyi siinä, missä asioissa tukea tarvitaan ja miten sitä saa, 
sillä haastateltavat ovat erilaisissa asemissa töissään. Kaksi vastaajista, jotka toi-
mivat talouskonsultteina, kokivat joskus tarvitsevansa apua haastavissa kirjanpi-
dollisissa asioissa. Haastavissa tilanteissa esimieheltä saatu apu voi olla keskeinen 
voimavara. Haastavassa tilanteessa hyvinvoinnin kannalta onkin tärkeää, ettei koe 
jäävänsä yksin pulaan, vaan apua on saatavilla. (Hakanen 2011, 57). Toinen heistä 
kuvaili esimiestään näin:  
”Esimies on samalla tietämykseltään korkeammalla, ei katso silti alas-
päin. Motivoiva, lojaali tyyppi.” 
 
Kuvailusta voidaan huomata palvelevan esimiehen piirteitä, jotka ovat nykykäsi-
tyksen mukaan tärkeitä seikkoja esimiehessä. Palvelevan esimiehen kuvailuun 
kuuluu muun muassa nöyryys, aitous, kyky anteeksi antoon sekä työn tekijöiden 
voimaannuttamiseen. Mielestäni yllä oleva kuvaus kuvaa palvelevaa johtajaa 
melko hyvin siihen nähden, ettei haastateltava todennäköisesti ole tietoinen kysei-
sestä kuvauksesta. Kaksi haastateltavista, jotka toimivat esimiesasemassa, kokivat 
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tarvitsevansa enemmän apua niin sanotuissa erityiskysymyksissä, joiden kanssa 
myös esimerkiksi yhteistyö lakimiesten ynnä muiden kanssa on tärkeää. Haastat-
telussa numero 4 nousi esille matala kynnys kysymiseen, jota vastaaja piti tärkeä-
nä. Täytyy olla tunne, että saa ja on hyvä kysyä. 
 
Kaiken kaikkiaan näiden vastausten perusteella on helppo todeta oikeastaan kaik-
kien osa-alueiden olevan hyvällä mallilla. Eniten kehitystä kaipaa muutosten tie-
dottaminen ja siihen liittyvät järjestelyt varsinkin yrityksessä, jossa saattaa olla 
monta toimipaikkaa. Positiivista oli kuitenkin, että ilmapiiri, jota pidetään tärkeä-
nä, oli hyvä ja sen kautta syntyy töitä kohtaan innostusta. Tämä on tärkeää niin 
työntekijän hyvinvoinnille kuin myös yritykselle, joka hyötyy taloudellisesti hy-
vinvoivista ja tätä kautta tuotteliaista työntekijöistä.  
5.1.3 Työn kuormitus 
Työn vaatimusten ollessa optimaalisessa tilanteessa, ovat vaatimukset tasolla, joka 
voidaan niin sanotuin normaalein ponnisteluin saavuttaa sekä luo innostusta työ-
hön. Usein hyvinvointi työssä ei ole mustavalkoinen asia, vaan työn imuakin ko-
kiessa, välillä myöskin uupumusoireet saattavat nostaa hetkellisesti päätään. Ti-
lanteissa, jossa töitä on tarjolla liikaa tai työssä on paljon ristiriitatilanteita, ei ole 
ihme, jos työ tuntuu turhan raskaalta taakalta kantaa. Työssä yleisesti koetaan eri-
tyisen kuormittavana esimerkiksi kiire, ohjauksen puute, tavoitteiden epäselkeys 
ja kohtuuttomat odotukset. Näitä seikkoja haluttiin tutkimuksessa selvittää seitse-
mällä kysymyksellä liittyen muun muassa stressiin, Suomen taloudelliseen tilaan 
sekä sähköistymiseen.  
Tutkimukseen osallistuneilta kysyttiin esimerkiksi, ovatko he tietoisia siitä, mitä 
heiltä odotetaan töissä tai onko heille asetettu selkeitä tavoitteita. Kaikki vastaajis-
ta kokivatkin tietävänsä, mitä heiltä odotetaan. Tietoisuus omasta roolistaan ja ta-
voitteista edesauttaa työntekijän luovuutta (Hakanen 2011, 55). Luovuuden myötä 
työntekijällä on mahdollisuus vaikuttaa omaan työhönsä, jonka myötä innostunei-
suus saattaa nousta. 
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Talouskonsultteina työskentelevät haastateltavilta odotettiin aikataulussa pysymis-
tä ja töiden hoitamista määräaikoihin mennessä, kun taas esimiesasemassa toimi-
villa olivat erilaisia odotuksia. Heiltä odotettiin normaalin kirjanpitotyön lisäksi 
myöskin toimintaan liittyvien asioiden hoitoa. Toiselle heistä oli asetettu selkeät 
euromääräiset sekä toiminnalliset tavoitteet, kun toisella taas ei tällaisia ollut, 
vaan hän tiesi hänen tehtävänsä olevan se, että kaikki asiat toimivat hyvin heidän 
työpaikallaan.  
Kukaan vastaajista ei kokenut ohjauksen puutetta, mutta kaikki olivat sitä mieltä, 
että kiirettä esiintyy aika-ajoin. Kiirettä pidettiin ohimenevänä asiana, josta ei pidä 
ottaa liiallista stressiä, sillä sitä esiintyy väkisinkin määräpäivien vuoksi. Ensim-
mäisessä haastattelussa kiirettä pidettiin jopa hyvänä puskurina, jolloin saa 
enemmän aikaan. Tämä onkin totta, sillä lyhytaikainen stressi toimii usein suori-
tuskykyä lisäävänä puskurina (Hakanen ym. 2009). Esimiesasemassa toimiva 
haastateltava lisäsi myös, että taito delegoida asioita on tärkeää hänen työssään, 
sillä joskus saattaa tulla asioita niin sanotusti puskista ja joitain töitä täytyy tällöin 
siirtää eteenpäin.  
Erityisesti kiireaikana, eli keväällä tilinpäätöksiä tehdessä, ilmenee haastateltavilla 
stressiä. Yksi haastateltava mainitsi myös hankalien työasioiden joskus nostavan 
stressin pintaan, mutta tämä kuitenkin laukeaa heti, kun työn saa valmiiksi. Stres-
siä ei kuitenkaan pidetty ylitsepääsemättömänä tai hirveän negatiivisena asiana, 
sillä kaikilla oli tiedossa sen ohimenevyys. Viimeinen haastateltava lisää myöskin 
tarpeen tullen delegoinnin tärkeyden, joka auttaa huomattavasti stressinsiedossa, 
kun tietää auttavien käsien olevan lähellä.  
”Joskus hetkellisesti kinkkisissä tilanteissa, mutta kun se tehty on olo hyvä. 
Mutta en koe liiallisena.” 
”Stressiä saattaa esiintyä keväällä tilinpäätösaikana, minulla ilmenee 
yleensä päänsärkynä. Keväällä saattaa stressiä esiintyä, mutta ei liialli-
sesti, koska ohimenevä lyhyt aika. ” 
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Mielenkiintoista on, kuinka työuupumusoireet nostavat lyhyenäkin aikana pää-
tään. Yllä oleva teksti on lainaus yhdeltä haastateltavalta, jolla stressi tilinpäätös-
aikana ilmenee fyysisenä oireena, päänsärkynä. Tässä voidaan huomata, kuinka 
nopeasti uupumus saattaa syntyä, jos palautuminen työstä ei olisi riittävä. Kysei-
nen haastateltava kuitenkin pystyy unohtamaan työt vapaa-aikanaan, joten hänen 
kohdallaan nämä ovat vain hetkittäisiä oireita. 
 
Ensimmäinen haastateltava sanoi unohtavansa kaikki työt työpaikalla siinä vai-
heessa, kun laittaa työpaikkansa oven lähtiessään kiinni. Toinen haastateltava taas 
koki, että työt pitäisi kyllä unohtaa, mutta näin ei silti kuulemma aina käy, vaan 
työt seuraavat ajatuksissa kotiinkin. Kaksi viimeisistä haastatelluista oli sitä miel-
tä, että työt jäävät kyllä työpaikalle, mutta joskus kotona asioita niin sanotusti ali-
tajuntaisesti miettien, saattaa keksiä ratkaisun johonkin töissä askarruttaneeseen 
asiaan. Palautuminen työstä onkin tärkeää, sillä vapaa-ajalla kerätään kasaan työs-
sä kuluneita voimavaroja, jotta niitä on taas käytössä uuden työpäivän koittaessa. 
Palautumisen onnistuessa päivittäin, hyvinvointi kohenee, suorituskyky on pa-
rempi ja sietokyky paranee. (Hakanen ym. 2009, 23.) 
Kaikilla haastatelluilla kirjanpitäjillä on työssään vakituinen paikka, jonka vuoksi 
he ehkä eivät joudu ajattelemaan taloudellista tilaa niin uhkaavana, kuin se joille-
kin saattaa olla. He olivat kaikki iloisia siitä, että töitä on. Yksi haastateltavista 
mainitsee kyllä joskus asiakkaan huonon taloustilanteen mietityttävän. Esi-
miesasemassa toimiva haastateltava lisää myös toiminnan esimiehenä olevan hel-
pompaa, kun yrityksen talous on hyvällä pohjalla, eikä siitä tarvitse koko ajan mu-
rehtia tai miettiä aivan kaikkia toimia niin tarkasti.  
Sähköistymisen suhteen mielipiteet ja ajatukset olivat vastaajien kesken melko 
erilaisia. Ensimmäinen vastaaja ajatteli, että työ ei sinänsä nopeudu tai helpotu, 
mutta muuttuu enemmän konsultoinniksi, jota asiakkaat nykyisin toivovat kirjan-
pitäjältään. Toinen vastaajista taas koki, että aikaa kuluu enemmän asiakkaiden 
jälkien siivoamiseen sähköistymisen myötä, jos asiakas ei itse osaa käyttää säh-
köisiä järjestelmiä oikein. Kolmas haastateltava koki uuden opettelun raskaalta ja 
hankalalta, mutta ajatteli sen hyödyttävän, kun kaiken saa rauhassa oppia. Viimei-
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nen haastateltava koki työn muuttuvan mielenkiintoisemmaksi sähköistymisen 
myötä. Hän koki, että työ ei sen myötä ole enää niin rutiininomaista, mutta vaatii 
tekijältä entistä enemmän ammattitaitoa. 
Näiden saatujen vastausten perusteella voidaankin huomata, että kirjanpitäjän 
työssä esiintyy kuormittaviakin tekijöitä, mutta ainakaan nämä vastaajat eivät pidä 
niitä ylitsepääsemättöminä seikkoina. Oikeastaan vastauksista voi nähdä jopa sen, 
miten kuormittavatkin tekijät osataan kääntää positiiviseksi, juuri esimerkiksi työ-
tä edistäväksi puskuriksi. Tässä varmasti auttaa myös se, että töitä ei liiallisesti 
ajatella kotona ja palautumiselle annetaan aikaa. Osa vastaajista toki mainitsi jos-
kus ajattelevansa töitä kotona, mutta muiden vastausten perusteella palautuminen 
työstä on riittävää.  
5.1.4 Työn voimavarat 
Työn voimavarat ovat asioita, jotka syntyvät työstä, henkilön omasta osaamisesta 
sekä työyhteisöstä. Työn voimavarat motivoivat työntekijää ja auttavat häntä kul-
kemaan kohti tavoitteita. Parhaimmillaan työn vaatimusten ja voimavarojen olles-
sa oikeassa tasapainossa työhyvinvointi lisääntyy ja työn imulla on mahdollisuus 
syntyä. (Työterveyslaitos 2012.) 
Haastateltavilta haluttiin selvittää kokevatko he saavansa riittävästi vapauksia 
työnsä suorittamisen suhteen. Työhön vaikuttamisen vapaudet olivat asioita, joita 
piti ylemmältä taholta kysyä, mutta koettiin mahdolliseksi. Haastateltava numero 
3 koki liukuvan työajan olevan tärkeä vapaus, joka helpottaa omien päivien suun-
nittelua. Yleensä työntekijät, jotka voivat itse työajoillaan vaikuttaa omaan työta-
paansa, ovat työhönsä motivoituneita ja voivat paremmin, sillä heidät on tällöin 
otettu yksilöllisesti huomioon. He ovat usein valmiita toimimaan vastavuoroisesti 
myös organisaation hyväksi. (Hakanen 2011, 56.)  
”Saan, lain puitteissa, päivämäärät määräävät. Voin itse suunnitella ka-
lenterini kunhan saan työn ajallaan tehtyä. ” 
”Liukuva työaika on tärkeää, saa tehdä niin kuin haluaa. Eli saan.” 
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Kolme haastateltavista (1, 2, 3) kokivat, etteivät haluaisi akuutisti muuttaa mitään 
työtehtävissään, mutta ajattelivat muutosten olevan mahdollisia, jos he sitä toivoi-
sivat ylemmältä taholta. Yksi vastaajista koki oman työkuvansa olevan muutok-
sessa siinä mielessä, että hänellä vähennetään esimiehenä hoidettavien asioiden 
vuoksi normaaleja kuukausikirjanpitoja. Hän ei kuitenkaan koe, että haluaisi vä-
hentää kirjanpitoja muuten kuin niin sanotusti pakottavista syistä, sillä kokee nii-
den olevan tärkeää tilitoimistossa toimivan esimiehen ammattitaidolle.   
Vastaajat kokevat, että saavat hyvin palautetta työstään, joko asiakkailta tai esi-
merkiksi työkavereilta. Yksi vastaajista (3) myöskin lisää, että kokee sen jo ole-
van mukavaa palautetta, kun ”mistään ei valiteta” eli kokee, että tällöin kaikki su-
juu hyvin ja pitää tätä hiljaisuutta hyvänä asiana. Palautteen saaminen onkin tär-
keää, sillä sen kautta saa vahvistusta omalle työlleen ja se edesauttaa sisäisen mo-
tivaation syntymistä. Palaute voi olla positiivista tai negatiivista, tärkeintä on, että 
sitä on saatavilla.  
Kolme vastaajista (2,3,4) kokivat, että ovat tyytyväisiä jo siihen, mihin ovat jo 
urallaan päässeet. Yhdellä työura on jo niin pitkä, että naurahtaen toteaa seuraavan 
päämäärän olevan eläkkeelle pääsy. Yhdellä (1) vastaajista on tavoite, että selviää 
kunnialla kuukausittaisista kirjanpidoista ja pidemmän tähtäimen tavoite on to-
dennäköisesti ensi vuonna suoritettava KLT-tutkinto sekä mahdollisesti haaveena 
myös ylemmän ammattikorkeakoulun tutkinto jatko-opintoina taloushallinnon 
tradenomin lisäksi. Näihin vastauksiin voidaan ajatella vaikuttaneen vastaajien 
kokemuksen määrä alalta sekä se, että osa työskentelee jo melko korkeassa ase-
massa, josta ei kyseisen yritysten sisällä ainakaan enää paljoa voi edetä. Kuitenkin 
positiivista on se, että kaikki olivat tyytyväisiä asemaansa ja henkilö, jolla koke-
musta oli alalta vähiten eli viisi vuotta, oli halukas ja innokas kehittämään itseään.  
Oikeastaan kaikki vastaajista kokevat, että heillä on hyvin sovitettu yhteen perhe-
elämän ja työn tasapaino. Yksi vastaajista lisää kuitenkin, että lasten ollessa pieniä 
oli aikataulutus tärkeää ja varsinkin keväällä tukiverkostolla, kuten puolisolla on 
suuri rooli. Haastateltava numero 4 mainitsee myöskin sen, että perhe-elämän yh-
teensovittaminen onnistuu, kun on kotonakin sovittu selkeät pelisäännöt: perhe 
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tietää ”ruuhkahuipuista” ja on yhdessä puhuttu, että esimerkiksi keväällä ei voida 
lomailla, mutta kesällä ja syksyllä on mahdollisuus lähteä vaikka yhteiselle mat-
kalle. Jari Hakasen mukaan perhe-elämän ja työn yhteensovittamisen mahdolli-
suus onkin tärkeää työntekijän hyvinvoinnille sekä sitoutumiselle työtä kohtaan 
(Hakanen 2011, 67).  
Kyseisillä vastaajilla työn voimavarat tuntuivat olevan kohdillaan. He viihtyivät 
työssään sellaisenaan kuin se on, kokivat saavansa palautetta ja kaiken kaikkiaan 
olivat tyytyväisiä työasemaansa.  
5.1.5 Yhteenveto työhyvinvoinnista 
Haastateltavilta kysyttiin myös muutama avoin kysymys, joissa he saivat itse lis-
tata asioita, joita kokevat työssään voimavaroiksi tai haasteiksi. Heiltä kysyttiin 
myös, haluaisivatko he muuttaa jotain työssään ja tuntevatko voivansa hyvin työs-
sään. Nämä kysymykset esitettiin, jotta vastaajat voisivat itse arvioida ja miettiä 
omaa hyvinvointiaan kokonaisvaltaisesti ilman rajattuja kysymyksiä.  
Avoimella kysymyksellä kysyttäessä tärkeimmästä työn voimavarasta, olivat vas-
taukset melko erilaisia. Kolme vastaajista kuitenkin pitivät tärkeimpänä hyvää il-
mapiiriä töissä, mutta yksi heistä lisäsi tärkeäksi myös rahan eli palkan. Tämä ei 
ollut noussut esille aiemmissa kysymyksissä ja siksi olikin hyvä, että avoimia ky-
symyksiä esitettiin. Raha on ulkopuolinen motivaatiotekijä, jota ei pidetä niin hy-
vänä kuin sisäisen motivaation tekijöitä. Tärkeää kuitenkin oli se, että haastatelta-
va ei kokenut rahan olevan ainoa asia, jonka vuoksi tekee juuri tätä työtä.  
”Työn vaihtelevuus, ei ole kahta samanlaista päivää…joskus tämä voi olla 
rasitekin, kun ei saa aikataulutettuja töitä aina tehtyä kun jotain muuta il-
menee. Tulee kokoajan kehitettyä itseään, se pitää vireessä.” 
Yllä oleva vastaus on lainaus viimeisestä haastattelusta. Vastauksesta käy taas il-
mi kuormittavien tekijöiden ja voimavarojen päällekkäisyyksistä. Vastaaja koki 
samojen asioiden olevan hieman molempia, se kumpaa se milloinkin on, riippuu 
niin sanottujen ainesten suhteista: sopiva määrä haastetta ja voimavaroja on hyvä 
asia, mutta haasteen ottaessa vallan se muuttuu kuormittavaksi tekijäksi.  
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Suurimmat koetut haasteet työssä olivat kaikilla erilaisia. Ensimmäinen haastatel-
tava sanoi suurimman haasteen olevan asiakkaan luottamuksen saaminen omasta 
melko nuoresta iästä johtuen. Haastateltava numero 2 koki esimiespuolen työt, 
kuten muutosten suunnittelun hankalimpana. Kolmannessa haastattelussa selvisi, 
että hän kokee veroilmoitusten teon sekä tilinpäätökset keväällä haasteellisimpa-
na. Viimeinen haastateltava koki lisääntyvät määräpäivät haasteina. Niistä selviä-
minen loman tai sairaustapausten sattuessa on yrityksessä vaikeaa.  
Kukaan ei haluaisi muuttaa työssään mitään tällä hetkellä, mistä voisi päätellä 
kaikkien viihtyvän hyvin työssään. Kolme vastaajista arvioi työhyvinvoinnikseen 
asteikolla 1-5 neljä, yksi sanoi sen olevan jopa viisi. Nämä ovat erittäin hyviä tu-
loksia, mutta kuitenkin odotettuja jo aiemmin läpikäytyjen tulosten jälkeen. Olisi-
kin ollut ristiriitaista, jos vastaukset eivät olisi sopineet yhteen.  
5.2 Työn imu 
Työn imu ei ole alasta riippuvaista, vaan sitä voi kokea missä työssä vain. Työn 
imu ei myöskään ole sitä, että töissä olisi aina mukavaa. Työn imua kokeva työn-
tekijä lähtee kuitenkin pääasiassa ilolla töihin ja kokee työnsä mukavaksi puuhak-
si, josta nauttii. (Hakanen 2011, 38-41.) Tällainen henkilö on ylpeä tekemästään 
työstä myöskin vastoinkäymisten hetkillä ja omaa halun toimia työyhteisönsä hy-
väksi myöskin vapaa-ajallaan. Kahn (1990) määrittelee käsitteen ”engagement” 
eräänlaiseksi aitouden tilaksi, jossa henkilö pystyy kytkemään oman minuutensa 
ja työroolin luontevasti yhteen. Tämän myötä työntekijä pystyy hyödyntämään 
työpanokseensa niin fyysisen, emotionaalisen kuin kognitiivisenkin puolen itses-
tään. (Hakanen 2009a, 8-9.) 
Kolme asiaa, jotka kuvaavat työssä myönteiseksi koettua hyvinvoinnin tilaa ovat: 
tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen. Työn imua kokeva työntekijä tun-
tee näitä tunteita työssänsä ja haluaa panostaa työhönsä sekä kokee, että aika ku-
luu kuin siivillä. Tarmokkuudella tarkoitetaan energisyyden tunnetta, halua selviy-
tyä vastoinkäymisistä kunnialla ja yleistä sinnikkyyttä. Omistautuneisuus on in-
nokkuuden, inspiraation ja ylpeyden tunnetta omaa työtä kohtaan. Uppoutunei-
suus on suurta paneutumista työhön, syvä keskittyneisyyden tila, jolloin ajantaju 
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saattaa kadota. Usein ehkä juuri tämän vuoksi työn imu sekoitetaan ”flow”- tilaan, 
mutta sitä se ei ole. Flow-tila on hetkellinen keskittyneisyys, kun taas työn imu on 
pysyvä tila, joka ei koske vain yhtä tiettyä hetkeä tai asiaa. (Hakanen 2009a, 9.)  
5.2.1 Tarmokkuus 
Tarmokkuutta tutkiessa haastateltavilta kysyttiin heidän haluaan toimia vastoin-
käymisten sattuessa. Heiltä kysyttiin myös heidän mahdollisesta tylsistymisestä 
töissä sekä sitä, lähtevätkö he mielellään töihin. Heiltä myös haluttiin kysymysten 
avulla saada selville niitä asioita, jotka heihin saa töissä energiaa. Kaksi vastaajis-
ta kokivat, että joskus vastoinkäymisten sattuessa on tunne, ettei jaksaisi tehdä 
asian eteen välttämättä mitään. Kuitenkin toinen heistä lisää, että kiinnostusta aut-
taa, jos asiakasta itseä kiinnostaa niistä selviäminen yhdessä, eikä kaikki työ jää 
kirjanpitäjän vastuulle. Kaikki vastaajista kertovat kuitenkin aina tarttuvansa työ-
hön kiinnostuksesta huolimatta ja haluavat hoitaa asian kunnialla loppuun. Haas-
tateltava numero 2 toteaakin heti kysymyksen kuultuaan, että ei auta kuin nostaa 
kissa pöydälle ja ratkaista asia. Näistä vastauksista voikin todeta, että vastoinkäy-
miset ovat kirjanpitäjillä joskus kaksipiippuinen juttu. Paljon on kiinni myöskin 
asiakkaan omasta kiinnostuksesta kirjanpitoa kohtaan. Tässä voisi ajatella yhtei-
söllisyyden tunteen olevan tärkeää – se, että apua löytyy läheltä esimerkiksi työ-
tovereilta tai esimiehiltä.  
Haastateltava numero 2 kokee joskus olevansa tylsistynyt töissä. Hän sanoo, että 
voisi siirtää vaikka kaikki kirjanpidot muille ja pysyisi itse vain yleishallinnolli-
sissa esimiehen tehtävissä. Muut haastateltavat eivät koe tylsistymistä, mutta yksi 
heistä tokaisee nauraen, että voisi jättää toiminimen verojen laskennan muille. 
Yksi haastateltavista ei antaisi työtehtävistään mitään pois ja viimeinen haastatel-
tava on melko samoilla linjoilla. Hän kuitenkin lisää, että jos jostain luopuisi niin 
turhista perusrutiineista kuten reskontraan ”hakkaamisista”.  
Kaikki vastaajista lähtee töihin usein hyvillä mielin. Puolet heistä sanovat tämän 
olevan jopa jokapäiväistä ja puolet kokevat näin viikoittain. Tämä on erittäin hyvä 
asia, joka puhuu hyvän työhyvinvoinnin puolesta. Työn imulle on kuitenkin omi-
naistakin, ettei aina välttämättä lähdekään mieluusti töihin. Tämä ei aina ole nega-
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tiivinen seikka, jos kuitenkin töihin päästyään asiat kulkevat omalla painollaan ja 
se on mielekästä. Työn imuakin kokeva henkilö on ihminen ja joskus sattuu koh-
dalle huonompiakin päiviä.  
Haastateltavilla on erilaisia tuntoja niistä seikoista, joista saa töissä energiaa. En-
simmäinen haastateltava sanoo saavansa energiaa hyvästä asiakaspalautteesta sekä 
tilinpäätösajasta kunnialla selviytymisestä, kun tietää, että kesä on edessä. Toinen 
puolestaan kokee haastavat työtehtävät energiaa tuovana tekijänä. Haastateltava 
numero 3 kokee tärkeimpinä tekijöinä toimivat asiakassuhteet sekä hyvän työil-
mapiirin. Viimeinen haastateltava saa energiaa ihmisten kanssa yhdessä toimimi-
sesta ja vastasi kysymykseen energisyydestä näin:  
”Kanssakäynti työpaikalla sekä asiakkaiden että henkilökunnan kanssa. 
Voin kuvitella, että olisi vaikeaa jos menisi yksin toimistokoppiin päiväksi 
istumaan eikä olisi kanssakäymistä kenenkään kanssa.”  
 
Vastaaja kokee siis kontaktit päivien aikana tärkeäksi. Tämä on mielenkiintoinen 
seikka ajatellessa yleistä kuvaa kirjanpitäjistä. Monet ajattelevat kirjanpitäjien is-
tuvan tietokoneillaan yksin päivät pitkät ilman ihmiskontakteja – näin ei kuiten-
kaan yleensä ole ja moni varmasti voisikin samaistua tähän haastateltavan to-
teamukseen. 
 
Tarmokkuuden suhteen voidaan huomata, että eniten vaikeuksia on vastoin-
käymisten sattuessa sekä tylsistymisen suhteen. Kuitenkin nämä tunteet menivät 
niin sanotusti ristiin, eli eri henkilöt kokivat näitä tunteita. Samoilla henkilöillä ei 
siis ollut sekä tylsistymisen tunnetta että vastoinkäymisten suhteen joskus hanka-
laa, joka on hyvä asia.  
5.2.2 Uppoutuminen 
Haastateltavien kykyä uppoutua työhönsä tutkittiin kolmella eri kysymyksellä. 
Haluttiin tietää, pystyvätkö he keskittymään pitkään työhönsä, unohtuuko ajanku-
lu työtä tehdessä ja miten he irtautuvat työstään tai kokevatko sen vaikeaksi.  
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Kaikki haastateltavista kokevat voivansa työskennellä pitkiä aikoja putkeen, il-
man, että työ tuntuisi puuduttavalta. Haastateltavat 3 ja 4 kokivat, että työskente-
levät mielellään niin kauan ”putkeen”, että saavat tietyt asiat hoidettua niin, ettei 
ajatustyö katkea. Haastateltavat 1 ja 2 olivat sitä mieltä, että jaksavat tarvittaessa 
pitkiäkin aikoja. Toinen heistä mainitsee, että esimerkiksi keväällä tilinpäätösai-
kana on pakkokin jaksaa pidempiä päiviä.  
”Kyllä tunnen, että joskus ei työstä pääse irti. Eli työskentelen pitkiäkin 
aikoja. Mielellään voisi jatkaa, että saisi työn tehtyä eikä haluaisi katkais-
ta ajatustyötä. Helposti uppoutuu niin että haluaa tehdä asian valmiiksi. 
En koe mitään puuduttavaksi. ” 
 
Jokainen haastateltavista unohtaa ajankulun työtehtävissään. Kaksi haastateltavis-
ta sanovat ajankulun unohtuvan aivan päivittäisissäkin askareissa, eikä työtehtävi-
en aina tarvitse olla erityisen hankalia tai erilaisia normaaleihin verrattuina. Kaksi 
haastateltavista koki kuitenkin, että pääasiassa hankalammat tapaukset tai pidem-
mät työt saavat ajankulun unohtumaan. Toinen heistä sanookin, että haastavissa 
tehtävissä iskee jonkinlainen palo päälle, jonka myötä on halu saada asia tehtyä.  
Kukaan neljästä haastateltavasta ei koe, että työstä irtautuminen olisi erityisen 
hankalaa. Tavat, joiden myötä työt unohtuvat, ovat kuitenkin erilaisia. Ensimmäi-
nen haastateltava sanoo unohtavansa työt samalla, kun sulkee lähtiessään työpaik-
kansa oven. Toinen haastateltava kokee, että liikunta ja harrastukset auttavat nol-
laamaan ajatuksia töiden suhteen. Kaksi muuta haastateltavaa kulkevat töihin noin 
30 kilometrin matkan, jonka aikana työt unohtuvat. Toinen heistä sanoo, että aa-
muisin töihin tullessa matka auttaa palauttamaan mieleen asiat, joita tulee hoitaa 
ja töissä on valmiina aloittamaan.  
Uppoutuminen on ilmeisesti kaikille haastateltaville jokapäiväistä, tai vähintään 
jokaviikkoista. Kaikki pystyvät työskentelemään pitkä aikoja putkeen sekä unoh-
tavat ajankulun työtä tehdessä. On myös hienoa, että työt unohtuvat kotona vapaa-
ajalla, sillä se on tärkeää palautumiselle. Hyvän palautumisen myötä työt sujuvat 
paremmin ja jaksaminen on aivan eri luokkaa. Yleisesti eri aloilla, tarmokkuuden 
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ja omistautumisen tunteet ovat yleisempiä, kuin uppoutuminen (Hakanen 2011, 
40). Vastauksista saadut tulokset olivatkin siis keskivertotasoa paremmat, sillä 
kaikki vastaajista kokivat uppoutuvansa töihinsä ainakin silloin tällöin.  
5.2.3 Omistautuminen 
Myös omistautumista eli haasteellisuuden, ylpeyden sekä inspiraation tunteita tut-
kittiin kolmen kysymyksen pohjalta.  
Haastateltavat kokivat haastavimmiksi tehtävikseen hieman erilaisia asioita, mutta 
kolmessa haastattelussa nousi esille uusien asioiden oppimisen haasteellisuus. Lait 
ja asetukset uusiutuvat tasaiseen tahtiin ja näiden omaksuminen oli kolmelle haas-
tateltaville haastavaa. Yksi heistä kuitenkin halusi selventää, että kokee nämä 
muutokset hyvällä tavalla haastaviksi, ei paikallaan polkeviksi. Yksi haastateltava 
mainitsi kinkkiset tapaukset haastaviksi, kun esimerkiksi täsmäytykset ovat kovan 
työn takana. Kaikki haastateltavat kuitenkin osasivat listata itselleen haastavim-
mat asiat eikä kukaan heistä kokenut näiden olevan työtä haittaavia, vaan sopivas-
ti haastavia.  
Kahdessa haastattelussa selvisi, että työtä innostaa hyvä työilmapiiri työtoverei-
den kesken. Myös haastavat työtehtävät koettiin innostaviksi tekijöiksi kahdessa 
haastattelussa. Asiakaspalvelua pidettiin tärkeänä yhtenä haastattelussa ja myös 
asiakaspalautteen myötä saatua onnistumisen tunnetta. Tässä on listattu sisäisiä 
motivaattorita kuten onnistumista ja haastavuutta, josta voi päätellä, että työ on 
tekijöilleen mielenkiintoista ja he todennäköisesti myös viihtyvät työssään.  
”Asiakaspalvelu innostaa ja tarpeeksi haastavat työtehtävät.” 
 
”Erikois-caset. Ja kun huomaa, että työkaverit ovat hyvässä hengessä.”  
 
”Erilaiset onnistumiset, kun pystyy hyvin palvelemaan asiakasta ja saa 
hyvää palautetta.” 
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Suomalaiseen tapaan kaikki haastateltavista kokivat kysymyksen ylpeydestä han-
kalaksi. Kaikkien mielestä oli hankalaa kehua itseään tai miettiä asioita, joista oli-
si työssään erityisen ylpeitä. Hieman kaikkien rauhassa mietittyään, kuitenkin tä-
hänkin kysymykseen saatiin erilaisia vastauksia. Tässäkin kysymyksessä nousi 
esille oman onnistumisen tunne. Haastateltava numero 3 koki olevansa ylpeä siitä, 
kun asiakas kehuu ja voi olla ylpeä omasta kyvykkyydestään. Haastattelussa nu-
mero 2 nousi esille erikoisasiantuntijuus ja kyky auttaa muita, jonka haastateltava 
koki omana ylpeydenaiheenaan. Hän koki myös hyvän palautteen asiana, josta voi 
olla ylpeä. Haastateltava numero 1 koki, että on ylpeä siitä, että tulee asiakkaiden-
sa kanssa niin hyvin toimeen. Hänellä ei vielä ollut vuosikymmeniä kokemusta, 
joten tämä viittasi hieman myös aiemmin esille nousseeseen luottamuksen saan-
tiin. Viimeisessä haastattelussa nousivat esiin taloudelliset hyödyt. Tämä vastaaja 
koki olevansa erityisen ylpeä siitä, että pystyy tuottamaan asiakkailleen taloudel-
listakin etua eli jotain, josta on aivan konkreettista hyötyä. Hän oli myös ylpeä 
siitä, että teki aiemmin työtä määräaikaisena ja sai hyvin tehdyn työn pohjalta va-
kituisen työpaikan. Kaikki kokivat siis olevansa ylpeitä tekemästään työstä sekä 
kokivat oman panoksensa merkityksellisenä.  
5.2.4 Yhteenveto työn imu-osuudesta 
Ylempänä tutkittiin vastaajien työhyvinvointia ja tultiin siihen tulokseen, että kai-
killa vastaajilla se on varsin hyvä, joten pohja työn imun syntymiselle löytyy. Tä-
män vuoksi olisi outoa, jos työn imua tutkivasta osuudesta saadut vastaukset olisi-
vat olleet päinvastaisia. Näin ei kuitenkaan ollut ja vastaajat itsekin vastasivat tun-
tevansa työn imua ainakin yleensä viikoittain, kun tätä heiltä kysyttiin.  
Mielestäni ensimmäisen haastateltavan vastaus työn imun kokemukseen, on sen 
olemuksen hyvin kiteyttävä:  
”Koen tuntevani työn imua ja suurimmaksi osaksi aina, mutta ei kukaan 
ole kone. Joskus on huonokin päivä.”  
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Työn imun määritelmä onkin melko pysyvä motivaatio- ja tunnetila töissä. Tästä 
vastauksesta voidaan nähdä, ettei työn imuakaan tunteva henkilö voi joka päivä 
olla ”täydessä imussa”. 
Muut vastaajista kokevat imun olevan jokaviikkoista, muttei jokapäiväistä. Yksi 
heistä sanoo myöskin, että hänellä se on myös kausittaista. Joskus on kausi, kun 
menee hyvin ja työn imu on viikoittaista ja joskus taas tuntuu, ettei sitä oikein 
tunnu löytyvän. Tämä saattaakin liittyä työn kausittaiseen luonteeseen tai määrä-
päiviin? Hän lisää myös, että hänen tuntoihinsa vaikuttavat jonkin verran myös 
muiden ihmisten asenteet. Kirjanpitäjiä pidetään yleisesti ottaen ”hiirinä” pöytien-
sä ääressä. He istuvat hiljaa naputtaen konetta yksinään. Tämä häiritsi haastatelta-
vaa jollain tasolla ja toivoi käsityksen muuttuvan pikkuhiljaa ajan myötä, nyt kun 
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6 JOHTOPÄÄTÖKSET 
Tämän opinnäytetyön tavoitteena oli selvittää kirjanpitäjien työn imua ja siihen 
vaikuttavia seikkoja Satakunnan alueen tilitoimistoissa. Haluttiin selvittää, mitkä 
asiat edesauttavat työn imun syntymistä ja onko asioita, jotka haittaavat sen syn-
tymistä. Työn tutkimusosuus suoritettiin laadullisella menetelmällä, haastattelun 
avulla. Haastattelurunko tehtiin hyväksikäyttäen aiempia opinnäytetöitä sekä eri-
tyisesti työn imua tutkivassa osuudessa suuri vaikuttava tekijä oli Jari Hakasen 
kirjallisuus sekä työn imun arviointimenetelmä. Haastatteluiden avulla tutkittiin 
niitä seikkoja, jotka luovat perustan työn imun syntymiselle sekä itse työn imun 
esiintymistä haastateltavilla. Työhyvinvointiin liittyen tarkasteltiin muun muassa 
työn voimavaroja, kuormittavia tekijöitä, työoloja sekä psykologisia perustarpeita. 
Työn imuun liittyen tutkittiin haastateltavien omistautuneisuuden, uppoutumisen 
sekä yhteisöllisyyden tunteita. Tässä kappaleessa saatuja tuloksia tarkastellaan 
muun muassa olemassa olevien, uinuvien, kokonaan puuttuvien sekä kielteisesti 
toimivien voimavarojen näkökulmasta. Työntekijöille ja organisaatiolle tärkeää 
olisikin tunnistaa nämä erilaiset asiat, jotta niitä voitaisi hyödyntää tulevaisuudes-
sa.  
6.1 Loppupäätelmät haastatteluiden tuloksista 
Työn imun syntymistä ja säilymistä ajatellen, kannattaa pitää kiinni niistä vah-
vuuksista ja voimavaroista, jotka työstä jo löytyvät. Nämä ovat siis jo olemassa 
olevia asioita, jotka esiintyvät päivittäisessä työarjessa. Näiden asioiden säilymi-
sen ja kehittämisen eteen tulisi tehdä töitä, sillä ne ajavat kohti parempaa työhy-
vinvointia. Tässä tutkimuksessa nousi esiin muutamia tällaisia seikkoja, jotka löy-
tyivät kaikista haastatteluista. Kaikki haastateltavat kokivat työpaikaltaan löyty-
vän hyvän työilmapiirin, jota he pitivät yhtenä tärkeänä voimavarana jaksamisen 
suhteen. Toinen seikka, jota voisi kutsua olemassa olevaksi voimavaraksi on työn 
riittävä haasteellisuus. Osa vastaajista esimerkiksi koki, että haastavat työtehtävät 
saavat heidät uppoutumaan työhön paremmin kuin päivittäiset arkiaskareet.  
Uinuviksi työn voimavaroiksi kutsutaan sellaisia seikkoja, joita työssä esiintyy 
ainakin pieninä paloina, mutta niitä ei ole otettu huomioon tai hyödynnetä tar-
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peeksi hyvin. Palautteen saamisen suhteen tässä tutkimuksessa saadut tulokset 
ovat ainakin tämänkaltaisia. Kaikki vastaajista kokivat saavansa palautetta, mutta 
vastaukset kyseiseen kysymykseen olivat melko ympäripyöreitä. Palautetta saa-
daan epäsäännöllisen säännöllisesti asiakkailta tai esimieheltä, mutta rutiini tästä 
puuttuu. Positiivista on tietenkin, että kaikki kokivat saavansa tarvittaessa palau-
tetta ja tukea, mutta palautteen saantia kehittämällä voisi siitä saatu hyöty olla eri 
luokkaa. Organisaation sisällä tätä voisi parantaa esimerkiksi säännöllisten kehi-
tyskeskustelujen avulla, jolloin palautteestakin muuttuisi parempi voimavara mo-
lemmille osapuolille.  
Puuttuvia työn voimavaroja on vaikea nostaa esille tämän tutkimuksen haastatte-
luista. Haastateltavien vastaukset olivat pääsääntöisesti positiivisia työn imun ja 
hyvinvoinnin kannalta ajateltuna eikä kukaan nostanut esille seikkoja, jotka olisi-
vat heidän mielestään jollain tavalla pielessä. Kuitenkin kielteisiä voimavaroja 
ajatellessa esiin nousevat tilinpäätösaikana esiintyvä kiire ja stressi. Nämä asiat 
saattavat olla hetkellisesti työtä edistäviäkin seikkoja, mutta keväällä tilinpäätös-
ajan kestäessä kolme–neljä kuukautta, saattavat ne kehittyä kielteiseksikin voima-
varaksi. Hyvä asia tässä on se, että kirjanpitäjien ammatissa tämä on vain hetkel-
listä. Vastauksien perusteella kirjanpitäjät pitävät huolta palautumisestaan myös-
kin tilinpäätösaikana, joten tilanne ei ole heidän osaltaan niin hälyttävä kuin voisi 
olla alalla, jossa stressiä esiintyy tasaisemmin. Heillä siis kielteisiä voimavaroja 
esiintyy vain ajoittain, eikä haastatteluista noussut muita seikkoja esille, joita voisi 
sellaisiksi kutsua. Kiireaikana organisaation panos työntekijöiden hyvinvoinnille 
nouseekin hyvin tärkeäksi. Organisaation tulisi panostaa tuolloin vielä enemmän 
esimerkiksi hyvän ilmapiirin säilymiseen, työntekijöiden motivoimiseen sekä hei-
dän riittävään lepoon. (Hakanen 2011, 73-74.) 
Tutkimuksen tavoitteena oli selvittää asioita, jotka edesauttavat tai haittaavat tili-
toimistoissa työskentelevien kirjanpitäjien työn imun syntymistä. Saatujen vasta-
usten perusteella voidaan todeta, että työn imun syntymistä edesauttavat esimer-
kiksi hyvä työilmapiiri, sopivan haasteelliset työtehtävät ja tasapaino työn ja va-
paa-ajan välillä. Kirjanpitäjien työn imua haittaavana tekijänä nousee selkeimpänä 
esille tilinpäätösaikana esiintyvä stressi ja kiire. Tilinpäätösajan ollessa hetkelli-
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nen vaihe vuodesta, voidaan ajatella kirjanpitäjien työhyvinvoinnin olevan todella 
hyvällä tasolla, sillä muuna aikana kiirettä esiintyi vain erittäin hetkellisesti. 
Kaikki haastateltavista arvioi oman työhyvinvointinsa neljän tai viiden tasolle, 
asteikon ollessa 1–5 sekä kaikki heistä tunsivat työn imua melko säännöllisesti, 
osa viikoittain ja osa jopa päivittäin. Kaiken kaikkiaan voidaan todeta Satakunnan 
alueella työskentelevien tilitoimisto-kirjanpitäjien työhyvinvoinnin ja työn imun 
olevan hyvällä tasolla. Työssä viihdytään eikä sitä koeta puuduttavaksi tai tylsis-
tyttäväksi.  
6.2 Tutkimuksen luotettavuus ja jatkotutkimusehdotukset 
Tämän opinnäytetyön tuloksia ei voida yleistää, sillä haastattelujen laajuus ei ole 
siihen riittävä. Haastattelujen määrä on vähäinen siihen nähden, että niiden perus-
teella voisi yleistää esimerkiksi koko kirjanpitäjien toiminnan tai hyvinvoinnin. 
Haastatteluista saatujen tulosten perusteella voidaan kuitenkin huomata niiden 
vastausten yhtenäisyyden ja tätä kautta varovasti yleistää Satakunnan alueella tili-
toimistossa työskentelevien kirjanpitäjien kokemuksia työn imusta. Tutkimuksen 
luotettavuutta pyrittiin parantamaan myös haastattelujen ohessa tapahtuvalla osal-
listujatarkastuksella sekä todenmukaisella kertomuksella tutkimuksen eri vaiheista 
sekä sen etenemisestä. Tekstissä on viitattu haastateltavien vastauksiin suorilla 
lainauksilla, mikä myöskin osaltaan lisää tutkimuksen luotettavuutta. Kaikkiin 
tutkimusongelmiin onnistuttiin saamaan vastaukset ja jatkotutkimusehdotuksia 
syntyi.  
Tätä tutkimusta voisi jatkaa moniinkin eri suuntiin, sillä tässä tutkimuksessa on 
tutkittu melko perustavanlaatuisesti kirjanpitäjien työn imua. Tutkimusta voisi 
jatkaa laajentamalla sitä koko Suomen laajuiseksi ja tutkia asiaa esimerkiksi kyse-
lylomakkeen avulla. Yksi vaihtoehto olisi tutkia työn imun vaikutusta organisaati-
on tehokkuudelle ja tuottavuudelle, jonka myötä mahdollinen toimeksiantajayritys 
voisi huomata työn imusta saatavat hyödyt konkreettisesti. Tässä tutkimuksessa 
tutkittiin niitä seikkoja, jotka luovat työn imulle edellytyksiä tai päinvastoin ovat 
niiden syntymisen tiellä. Tästä voisi suoraan jatkaa tutkimusta eteenpäin tutkimal-
la niitä seikkoja, joilla työn imua voisi tehokkaasti edistää käytännössä esimerkik-
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si luomalla jonkinlaisen ohjeistuksen työn imun parantamiseksi tietylle organisaa-
tiolle.  
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Olen Vaasan ammattikorkeakoulun 4. vuoden tradenomi-opiskelija ja nyt suoritan opin-
toihini sisältyvää opinnäytetyötä etäopintoina täältä Porista käsin. Opinnäytetyöni ai-
heena on Satakunnan alueella tilitoimistoissa työskentelevien kirjanpitäjien tai talous-
asiantuntijoiden kokema työn imu. Tavoitteenani on selvittää työn imua edesauttavia ja 
haittaavia tekijöitä ja sitä, kuinka moni kokee tuntevansa tällaisia tiloja.  
Lähestynkin Sinua haastattelupyynnön muodossa. Olisi hienoa, jos voisin haastatella 
Sinua tai kollegaasi työhöni. Haastattelun kesto on noin 30 minuuttia – tunnin ja kaikki 
se tieto, mitä siitä saadaan, on luottamuksellista. Myös opinnäytetyöhön liitettävä tieto 
on kasvotonta ja nimetöntä, joten haastateltavia ihmisiä tai yrityksiä ei tietenkään mis-
sään mainita. Haastattelen noin viisi henkilöä ja kaikille kysymykset ovat pääpiirteittäin 
samat. 
Arvostaisin suuresti panostasi ja apuasi työtäni kohtaan. Olethan minuun yhteyksissä, 
mikäli tartut tilaisuuteen. Alla puhelinnumeroni sekä sähköpostini, jonka kautta voimme 
sopia ajan tapaamiselle. 










Työn imulla tarkoitetaan suhteellisen pysyvää motivaatio- ja tunnetilaa työssä. Kolme 
asiaa, jotka kuvaavat työssä myönteiseksi koettua hyvinvoinnin tilaa ovat: tarmokkuus, 
omistautuminen ja uppoutuminen. Työn imua kokeva työntekijä tuntee näitä tunteita 
työssänsä ja haluaa panostaa työhönsä sekä kokee, että aika kuluu kuin siivillä.  
Työn imun syntyminen vaatii perustakseen hyvän työhyvinvoinnin. Hyvä työhyvinvoin-
ti koostuu voimavaroista, jotka voivat olla psyykkisiä, sosiaalisia tai fyysisiä. Tällaisia 
voimavaroja voi olla esimerkiksi hyvä työilmapiiri, sopiva haastavuus työssä ja töistä 
palautuminen. Työn imun syntymiseen voivat niin ikään vaikuttaa yksilön omat tunte-
mukset, työilmapiiri tai organisaatiosta lähtöisin olevat seikat.  
 








Psykologiset perustarpeet: -­‐ Koetko sinulla olevan valinnanvaraa työsi suorittamisen suhteen? Millaisia? Pi-
dätkö vapauksia tärkeänä? (omaehtoisuus) -­‐ Tunnetko hallinnan tunnetta töitäsi kohtaan? Miten se esiintyy? (kyvykkyys) -­‐ Koetko kuuluvasi työryhmään ja saatko heiltä tarvittavaa tukea? Millaisissa asi-
oissa haluaisit tukea? (yhteisöllisyys) 
 
Työolot: -­‐ Oletko motivoitunut työhösi? Mitkä asiat sinua motivoivat eniten? -­‐ Miten työpaikallasi käydään mahdolliset muutokset ja niihin liittyvät asiat läpi? 
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-­‐ Millaisena koet työilmapiirisi? -­‐ Saatko työtovereiltasi innostuksen tunnetta työhön? Miten tämä esiintyy? -­‐ Saatko esimieheltä tukea tai palautetta? Millaisena koet esimiehen roolin töiden 
suhteen? (motivoiva, lannistava, pakottava..) 
 
Työn kuormitus: -­‐ Tiedätkö mitä sinulta odotetaan työssäsi? Onko sinulle asetettu selkeitä tavoittei-
ta? -­‐ Esiintyykö työssäsi esimerkiksi kiirettä tai ohjauksen puutetta? Millaisina koet 
ne?  -­‐ Koetko työssäsi stressiä? Milloin ja millaisena koet sen? -­‐ Kykenetkö unohtamaan työt vapaa-ajallasi? -­‐ Vaikuttaako taloudellinen tila jaksamiseesi? Miten?  -­‐ Miten sähköistyminen vaikuttaa työhösi ja jaksamiseesi? 
 
Työn voimavarat: -­‐ Saatko riittävästi vapauksia toimia ja vaikuttaa työhösi? Millaisia, miten? -­‐ Haluaisitko muuttaa jotain työssäsi tai työtehtävissäsi? Olisiko se mahdollista? -­‐ Saatko palautetta työstäsi? Onko se riittävää ja kehittävää? -­‐ Onko sinulla selkeää tavoitetta johon pyrit töiden tai uran suhteen? Mikä se on? -­‐ Koetko tärkeänä työn ja perhe-elämän sovittamisen? Onko mahdollista sinun 
kohdallasi? 
 
Mitkä asiat itse listaisit työsi voimavaroiksi? 
Mitkä seikat koet suurimpina haasteina työssäsi? 
Muuttaisitko jotain työssäsi, mitä? 
Tunnetko voivasi hyvin työssäsi? Asteikolla 1-5. 
 
Työn imu: 
Tarmokkuus on energisyyden tunnetta, työhön panostamisen halua ja vastoin-
käymisistä pois ponnistelua. -­‐ Miten toimit vastoinkäymisten sattuessa? Onko joskus tunne, ettet haluaisi tehdä 
mitään vastoinkäymisten eteen? -­‐ Oletko koskaan tylsistynyt töissä? Mitä voisit jättää muiden hoidettavaksi? -­‐ Lähdetkö mielelläsi aamuisin töihin? Onko tämä viikoittaista? -­‐ Millaiset asiat saavat sinuun töissä energiaa? 
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Uppoutuminen on tila, jolloin työstä irtaantuminen saattaa tuntua vaikealta, aika 
kuluu huomaamatta ja työssä on syvä keskittyneisyyden tunne.  -­‐ Jaksatko työskennellä pitkiä aikoja putkeen? Jos, niin illoin koet työn turhan 
puuduttavaksi? -­‐ Unohtuuko ajankulusi joskus työtä tehdessä? Missä tehtävissä? -­‐ Miten irtaudut työstä? Onko se vaikeaa? 
 
Omistautuminen tarkoittaa töissä tunnettua ylpeyden, haasteellisuuden ja inspiraa-
tion tunteita. -­‐ Koetko työsi haastavaksi? Mitkä asiat haastavimpia? -­‐ Millaiset asiat sinua innostavat eniten työssäsi? -­‐ Oletko ylpeä työstäsi tai koetko tekemäsi työn merkitykselliseksi? Mistä olet 




Sanoisitko kokevasi työssäsi työn imua? Kuinka usein?
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